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Проф. др Сенад Јашаревић,*  редовни професор
Правни факултет, Универзитет у Новом Саду 

МЕЂУНАРОДНА РЕГУЛАТИВА О УСЛОВИМА И 
СТАНДАРДИМА РАДА ЈАВНИХ СЛУЖБЕНИКА**

Апстракт: Правна држава се не може замислити без 
квалитетне државне управе. Механизами обезбеђивања добре 
државне администрације развијали су се вековима. Све до недавно 
област службеничког права уређивали су искључиво национални 
извори права. Јачањем улоге међународних организација, те 
појавом међународних службеника, ова област постаје предмет 
и међународног интересовања. Схватило се да не може бити 
демократије у свету без квалитетне и демократске државне 
управе у појединим земљама. Зато се почињу доносити 
међународни правни акти који ће ову област стандардизовати 
и учинити подложном принципима владавине права. Настаје 
„међународно службеничко право“, о чијем настанку и садржини 
се детаљније говори у овом тексту. 

Кључне речи: међународно службеничко право, услови рада, 
стандарди рада.

1. Увод

Новија стручна литература о радним односима, односно о 
условима рада, положају и стандардима поступања јавних службеника, 
релативно је оскудна. Још ређа је литература о међународним правним 
станардима у тој области. Вероватно је један од разлога чињеница да су 
се такви документи почели доносити тек у последњих педесетак година. 
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Све већи значај регулативе о јавним службеницима на међународном 
нивоу намеће потребу да се и она научно обради и приближи јавности.    

Све до недавно област службеничког права уређивали су 
искључиво национални извори права (устав, закон, подзаконски акти), 
пошто jе та област сматрана неприкосновеним простором националног 
суверенитета.1 Јачањем улоге међународних организација после Другог 
светског рата (као што су UN, UNESCO, UNICEF, OECD, OEBS, SE, 
EU), те масовнијом појавом „међународних службеника“, ова област 
постаје предмет и међународног уређења. Дошло се до закључка да се 
демократија у свету не може успоставити без квалитетне и демократске 
државне управе. Зато се почињу установљавати међународни правни 
акти, који ће ову област стандардизовати, учинити транспарентном и 
подложном принципима владавине права. 

Доношењу посебне међународне регулативе о јавним службеницима 
допринела је чињеница да се ова група лица бави пословима од посебног 
државног значаја и директно утиче на квалитет државе. Сем тога, 
ради се о једној од најважнијих и најбројнијих подгрупа запослених 
лица.2 Такође, у двадесетом веку се развила и категорија међународних 
службеника - лица која раде за Организацију уједињених нација и 
њене специјализоване агенције, Савет Европе, Европску унију и друге 
међународне организације или интеграције. Тако нпр. само Европска 
унија има 32.578 службеника.3  

Када се говори о радним односима државних, односно јавних 
службеника,4 треба рећи да код ове категорије постоји низ специфичности 
које треба имати у виду.  Државни службеници, будући да се налазе 
у функцији вршења „власти“, дуго су имали бројне привилегије у 

1   Видети више нпр: Сеад Дедић, Основна начела дјеловања државних службеника 
у контексту међународних стандарда с подручја службеничког права, Годишњак 
Правног факултета у Сарајеву, 2012, стр. 128. Између осталог Дедић цитира Поточњака, 
који сматра да постоје мале могућности за уређење тих односа међународним уговорима 
(из: Ж. Поточњак: Радни односи државних службеника, у књизи под насловом: Радни 
односи у РХ, Правни факултет и Организатор, Загреб, 2007, стр. 868). 
2   Примера ради, у петнаест земаља Европске уније, запослени у јавном сектору чине 
просечно 16,7% укупно запослених (највише 31,7% у Шведској). Преузето из: Christoph 
Demmke, Are civil servants different because they are civil servants? Ministère de la Fonction 
publique et de la Réforme administrative, Luxembourg, June 2005, http://www.eupan.eu/files/
repository/02_Are_civil_servants_different_because_they_are_civil_servants.pdf, стр. 32.
3   Видети: Statistical Bulletin for COMMISSION on 01/01/2017, Staff by Gender and Age, 
European Comission, EU, < http://ec.europa.eu/civil_service/docs/europa_sp2_bs_sexe_x_
age_en.pdf> 
4   Овај други термин је новији и може се рећи исправнији, зато што обухвата сва лица 
која у виду службе обављају јавне послове.
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односу на запослене у приватном сектору (нпр. први су имали сталан 
радни однос, гарантовану плату, ограничено радно време, пензијско 
и здравствено осигурање). Са те стране, рад у служби је сматран 
посебном повластицом.5 Са друге стране, службеници све до недавно 
нису уживали једнаку заштиту као остали запослени када се ради о 
правима из радног односа (нпр. у погледу запошљавања, зараде, услова 
рада, напредовања, престанка радног односа, заштите права). Данас се 
сматра да би за област административног права, као и права запослених 
у том сектору, требало да важе исти базични правни принципи као у 
другим областима права (нпр. принцип правне сигурности, законитости, 
једнакости и др).6 То у основи значи да би у систему владавине права 
(правне државе), јавни службеници требало да имају сличан положај 
и правну заштиту као сви други запослени.7 Са друге стране, од њих 
се све више очекује ефикасност и одговорност за рад као у приватном 
сектору. Наиме, код држане администрације уочљив је проблем ниске 
продуктивности и релативно високе плате у односу на учинак.8

	 Иложени, нови приступ радним односима и одговорности јавних 
службеника требало је да постепено заживи у регулативи. Пошто је 
национално право често било инертно, нарочито када је требало 
5   Видети више: Милан Влатковић, Радоје Брковић, Бојан Урдаревић, Службеничко 
право, Београд 2013, Досије студио, стр. 49, 58.
6   Видети више: Rob Widdershoven & Milan Remac, General Principles of Law in 
Administrative Law Under European Influence, European Review of Private Law, стр. 381, 
Kluwer Law International, Great Britain,  https://dspace.library.uu.nl/handle/1874/252034, 
str. 382
7   Ипак, то не значи да у многим аспектима радних односа не постоје специфичности 
у раду и положају службеника у односу на остале запослене, које се морају уважити 
и намећу донекле различит третман јавних службеника у пракси. О радноправном 
положају државних службеника у модерном праву видети више: Сенад Јашаревић: 
Национална и међународна регулатива о условима и стандардима рада јавних 
службеника, Међународно саветовање „Актуелности грађанског и трговачког 
законодавства и правне праксе, Свеучилиште у Мостару – Правни факултет, Неум, 16-
18. 6. 2017, зборник радова са Саветовања, Мостар, 2016, стр. 158-167; Жељко Поточњак, 
Радни односи државних службеника, Правни факултет Свеучилишта у Загребу, Загреб, 
2013, стр. 23. и С. Човић, Д. Јурас, Д. Вучков, Нека питања у регулацији радноправног 
статуса државних службеника, Зборник Правног факултета свеучилишта у Ријеци, 
2015 (стр. 645-653).  
8   У студији коју је спровела Немачка федерација јавних служби (ДББ) наводи се 
нпр. да 61% немачке популације сматра јавне службенике “лењим, летаргичним, 
нефлексибилним, крутим и корумпираним“. Грађани сматрају и да службеници имају 
превелике зараде. Мислимо да ово становиште одражава генерално мишљење о јавној 
администрацији у великом броју земаља.  Видети више: Von Christopher Krämer, 61 
Prozent der Deutschen mögen keine Beamten, Welt, N 24, 11.10.2007, <https://www.welt.de/
politik/article1256529/61-Prozent-der-Deutschen-moegen-keine-Beamten.html>
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нарушити вишевековне привилегије државне администрације, кључни 
продор у тој области морао је да буде извршен преко међународних 
правних стандарда, који су после имплементирани у законодавствима 
земаља чланица тих интеграција.    

2. Међународни правни стандарди о јавним службеницима 

Документи којима се регулише функционисање државне управе 
на међународном нивоу почели су се интензивније доносити тек од 
седамдесетих година прошлог века. Ни данас их нема много, али се ипак 
може рећи да се постепено формира „међународно службеничко право“. 

Међународним правним стандардима из ове области утврђују се 
принципи функционисања јавне управе, начин рада, поступање државне 
управе према грађанима,  норме о правном положају на раду и заштити 
државних службеника, правци реформе државне управе. У последње 
време све су значајнији акти којима се регулишу стандарди рада 
државних службеника и службеничка етика,9 будући да се управо у тој 
области уочава много проблема када се ради о националним системима 
државне администрације. То једна од неуралгичних тачака система 
владавине права када се ради о великом броју земаља у свету, а нарочито 
у земљама у развоју и транзицији. 

У међународне изворе службеничког права спадају три категорије 
аката: 1) извори који регулишу људска права, 2) посебни међународни 
правни стандарди о положају и раду државних службеника и 
функционисању јавне администрације, и 3) међудржавни споразуми.

Првом групом докумената, (ту нпр. спадају Општа декларација 
о правима човека УН из 1948. године, Конвенција за заштиту људских 
права и основних слобода СЕ из 1950,10 Повеља о фундаменталним 
правима ЕУ из 2000. године),11 се поред уређења људских права, утврђују 
и базични принципи поступања државне администрације када су у 
питању права грађана (нпр. поштовање законитости, правне сигурности, 
неповредивост и неотуђивост људских права). Друга група аката је за нас 
значајнија, пошто се специјално и конкретно бави делатношћу државне 
управе (lex specialis). Трећа група докумената се углавном односи на 
конкретне проблеме и потребе у односима између појединих земаља, 
те је у глобалном правном смислу мањег значаја.   
9   Ови акти су значајни за радно право јер се њима у ствари регулише однос запослених 
према раду, односно дисциплина рада и понашања. 
10    Ратификација Повеље од стране Србије је објављена у Сл. листу СЦГ, бр. 6/2003.
11   Повеља је иначе поново усвојена 2010. године, када је добила правну снагу нивоу 
целе ЕУ, те је и поново објављена у: Official Journal (даље: OJ), C 83, од 30. марта 2010. 
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Међународи акти из ове области могу се поделити и на: универзалне 
и регионалне. Универзални акти су малобројни. Осим поменутих повеља 
о људским правима, ту спадају још неки документи УН, као што су: 
Међународни пакт о економским, социјалним и културним прави
ма, из 1966. године,  Међународни пакт о грађанским и политичким 
правима, из 1966,12 Конвенција УН против корупције, из 2003. године,13 и 
Стандарди понашања за међународне јавне службе УН, из 1954. године.14 
У ову групу аката спадају и документи Међународне организације рада 
(МОР), која представља глобалну организацију за питања рада. МОР је 
1978. године усвојила Конвенцију бр. 151 о радним односима у јавним 
службама и Препоруку бр. 159 о радним односима у јавним службама.15 

Када се ради о регионалним изворима, по обимности и квалитету 
регулативе о јавним службеницима у свету предњаче Савет Европе и 
Европска унија. 

Савет Европе донео је највећи број докумената из ове области, 
те се може рећи да сада већ ова организација има својеврстан кодекс 
„међународног службеничког права“ и у томе је јединствен пример 
у свету.16 Од општих докумената СЕ, поред Конвенције за заштиту 
људских права и основних слобода, за рад јавне администрације значајна 
је и Европска социјална повеља из 1961 (ревидирана 1996). Поред тога, 
усвојени су и многи посебни документи о питањима службеничког 
права: Европска повеља о локалној самоуправи,  из 1985,17 Резолуција 
бр. (77)31 о заштити појединаца у односу на акте административних 
власти,18 Резолуција бр. Р(80)2 о вршењу дискреционе власти од 
12   Поменута пактови ратификовани су код нас у Додатку сл. листа СФРЈ - Међународни 
уговори, бр. 7/1971.
13   Ова Конвенција ступила је на снагу 29. септембра 2003. године, а државна заједница 
СЦГ је ратификовала 2005. године (Сл. лист СЦГ – Међународни уговори, бр. 12/2005). 
14   Standards of Conducts for the International Civil Service, International Civil Service 
Commission (1954 - 2001, 2013), United Nations, New York, 2013, <http://icsc.un.org/
resources/pdfs/general/standardsE.pdf>
15   Наша земља није ратификовала Конвенцију, нити је усвојила Препоруку. 
16   О регулативи  СЕ из ове области видети више: Council of Europe, Texts and documents, 
http://www.coe.int/t/dghl/standardsetting/cdcj/Administrative%20law/Documents_en.asp; 
Vaczi Peter, Sze Df Ajk, The Institution of Good Administration in the Council of Europe, 
COEOLA 2008 Conference, Key points and Ideas, Brno, 2007, https://www.law.muni.cz/
sborniky/cofola2008/files/pdf/sprava/vaczi_peter.pdf;  Зорица Вукашиновић Радојчић, 
Европски службенички системи,  Криминалистичко-полицијска академија, Београд, 
2013, стр. 169.
17   Закон о ратификацији је објављен у Службеном листу ЦГ - Међународни уговори, 
бр. 5/2008.
18   Број у загради код докумената који се горе наводе представља годину доношења. 
Овај документ се може видети на адреси: https://wcd.coe.int/p?p=&Ref=Res(77)31&Lang
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стране административних власти,19 Препорука (85)13 о институцији 
омбудсмана,20 Препорука (97)7 о локалним јавним службама и правима 
њихових корисника,21 Препорука бр. (2000)6 о статусу јавних службеника 
у Европи,22 Препорука бр. (2000)10 о кодексима поступања јавних 
службеника (укључујући и модел Кодекс понашања јавних службеника),23 
Препорука бр. (2004)20 о судском преиспитивању адмнистративних 
одлука,24 и Препорука бр. (2007)7 о доброј администрацији.25

Европска унија у Повељи о фундаменталним правима, у чл. 
41, предвиђа као једно од људских права - “право на добру управу“, 
а установљен је и „Европски управни простор“.26 Европска унија 
има једну од најквалитетнијих јавних управа у свету, те тежи да и у 
државама чланицама обезбеди исти ниво.27 У том циљу сачињен је и 
Европски кодекс доброг управног поступања/добре административне 
праксе (2001),28 а неке институције ЕУ су донеле и своје посебне кодексе 
поступања.29 

У циљу квалитетног развоја и реформисања државне управе у 
државама које би требало да приступе ЕУ, 1992. године установљен је 
програм СИГМА (Подршка за унапређење владавине и управљања - 
Support for Improvement in Governance and Management). У питању је 
uage=lanEnglish&Ver=original&Site=CM&BackColornternet=C3C3C3&BackColorIntrane
t=EDB021&BackColorLogged=F5D383&direct=true 
19  https://wcd.coe.int/com.instranet.InstraServlet?Index=no&command=com.instranet.
CmdBlobGet&InstranetImage=601039&SecMode=1&DocId=674666&Usage=2
20   https://search.coe.int/cm/Pages/result_details.aspx?ObjectID=0900001680506bee
21  https:/ /wcd.coe.int/com.instranet .InstraServlet?command=com.instranet .
CmdBlobGet&InstranetImage=564967&SecMode=1&DocId=563742&Usage=2
22   https://search.coe.int/cm/Pages/result_details.aspx?ObjectID=09000016805e2d3b
23    https://search.coe.int/cm/Pages/result_details.aspx?ObjectID=09000016805e2e52
24   https://search.coe.int/cm/Pages/result_details.aspx?ObjectID=09000016805db3f4
25   https://search.coe.int/cm/Pages/result_details.aspx?ObjectID=09000016805d5bb1
26   Видети више: European Parlament, EU Аdministrative Law, http://www.europarl.
europa.eu/RegData/etudes/ATAG/2015/519207/IPOL_ATA(2015)519207_EN.pdf; З. 
Вукашиновић Радојчић, op. cit, стр. 33.
27   О административним системима земаља чланица ЕУ видети више: Администрација 
и државна служба у 27 држава чланица ЕУ, Биро за планирање и међународне послове 
(Б2), Генерални директорат за јавну управу и државну службу, 2008, <http://www.suk.
gov.rs/dotAsset/12238.pdf>.
28    The European Code of Good Administrative Behaviour of the European Ombudsman, 
subsequently adopted by the European Parliament as Resolution C5-0438/2000–2000/2212 
(COS).
29   Нпр: Code of good administrative behaviour for staff of the European Commission in 
their relations with the public (OJ L 267, 20 Oct. 2000). О квалитету јавне управе у ЕУ 
видети више: З. Вукашиновић Радојчић, op. cit, стр. 171; Human Resources for Effective 
Administration in a Globalized World, Unitee Nation, 2005, стр. 27.
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заједничка иницијатива OECD и Европске Уније, која пружа подршку 
јачању јавних управа и помаже у спровођењу реформи управљања у 
потенцијалним државама за приступање ЕУ и земљама у суседству. 
СИГМА је донела низ докумената, међу којима су нпр. нарочито значајни 
- Принципи јавне управе намењени земљама у процесу придруживања 
ЕУ.30

3. Правни стандарди УН и МОР о јавним службеницима

Као што смо већ поменули, прва горе поменута група докумената 
УН углавном се бави људским правима и њиховом разрадом. У тим 
документима по правилу нема посебних детаља о раду и положају 
државне управе, а ако постоје, те одредбе су општег карактера и везују 
се за генерално функционисање људских права. Тако се нпр. у чл. 7 
Опште декларације о правима човека предвиђа следеће: „(1) Сви су 
пред законом једнаки и имају право без икакве разлике на подједнаку 
заштиту закона. (2) Сви имају право на једнаку заштиту против било 
какве дискриминације којом се крши ова Декларација и против сваког 
подстицања на овакву дискриминацију.“31 Овај члан Декларације 
представља првенствено инструкцију за органе јавне управе, који 
најучесталије у држави одлучују о правима грађана, али се односи и 
на све друге субјекте (судове и остале). На државну управу се односи 
и чл. 2 Пакта о грађанским и политичким правима. У ст. 3 тог члана 
предвиђа се да се државе чланице обавезују да: а) обезбеде сваком лицу 
чија права и слободе признате овим Пактом буду повређени да располаже 
правом делотворне жалбе чак и онда када би повреду починила лица 
која су радила у обављању својих службених дужности (истакао С. Ј), б) 
обезбеде да надлежна судска, управна или законодавна или свака друга 
власт која је према законодавству државе надлежна, решава о праву лица 
која уложе жалбу и да развијају могућности примене судских правних 
лекова, ц) да обезбеде да надлежне власти поступе по свакој жалби која 
се усвоји као оправдана.32 Дакле, сем што се односе на људска права, ове 
норме представљају и општи правни оквир за рад јавне администрације.     

Поједини документи УН садрже и конкретније одредбе. То је нпр. 
Конвенција против корупције, из 2003. године. Корупција је иначе један 

30   Видети више: Principles of public administration, SIGMA, http://www.sigmaweb.org/
publications/principles-public-administration.htm#;, op. cit, стр. 46.
31   У том контексту видети 
и чл. 2 Пакта о економским, социјалним и културним правима.
32   Такође, значајан је и чл. 26 Пакта, којим се  гарантује право на једнаку законску 
заштиту. 
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од највећих проблема који „разједа“ многе системе државне управе 
у свету. У чл. 7 конвенције (поднаслов: Јавна управа), наводи се: „(1) 
Свака држава уговорница настојаће да, где је потребно и у складу са 
основним начелима свог правног система, усвоји, одржава и јача системе 
ангажовања, запошљавања, задржавања, унапређивања и пензионисања 
државних службеника и, где је потребно, других неизабраних 
јавних функционера: (а) који се заснивају на начелима ефикасности, 
транспарентности и објективних критеријума као што су резултати 
рада, правичност и стручност; (б) који обухватају одговарајуће поступке 
избора и обуке појединаца за јавне функције које се сматрају нарочито 
подложним корупцији, те премештај, где је потребно, тих појединаца на 
друге функције; (в) којима се подстичу адекватно награђивање и правични 
распони плата, уз вођење рачуна о степену економске развијености 
државе уговорнице; (г) којима се подстичу програми образовања и обуке 
којима се омогућава службеницима да испуне критеријуме коректног, 
часног и правилног вршења јавних функција и којима им се обезбеђује 
специјализована и одговарајућа обука како би повећали свест о ризицима 
корупције својственим у вршењу тих функција. Такви програми се 
могу позивати на кодексе или стандарде понашања који се примењују 
у тим областима.” У чл. 8, који говори о кодексима понашања јавних 
функционера, предвиђа се: „(1) У циљу борбе против корупције, свака 
држава уговорница унапређиваће, између осталог, интегритет, поштење 
и одговорност јавних функционера, у складу са основним начелима свог 
правног система. (2) Посебно, свака држава уговорница настојаће да у 
оквиру свог институционалног и правног система примењује кодексе 
или стандарде понашања за коректно, часно и правилно обављање јавних 
функција.” 

Пошто се после Другог светског рата значајно повећао број 
међународних службеника, УН су 1954. године сачиниле поменуте 
- Стандарде понашања за међународне јавне службе УН (који су у 
међувремену више пута ревидирани, последњи пут 2013. године).33 У 
чл. 1 ст. 2 Стандарда, први пут на се међународном нивоу прописују 
принципи рада јавне администрације: компетентност, интегритет, 
непристрасност, независност и дискреција. Истиче се да би, изнад света, 
међународни службеници требало да служе идеалима мира, поштовања 
фундаменталних права, економског и социјалног прогреса и међународне 
сарадње. Поред тога, Стандардима се детаљније разрађују поменути 
принципи (акт има 54 члана), што ће касније, као што ћемо видети бити 
детаљно регулисано и документима СЕ и ЕУ. Када је у питању делатност 
33   Standards of Conducts for the International Civil Service, op. cit.  
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међународних службеника, Стандарди УН још наглашавају интегритет, 
обавезу лојалности, независности, толерантног приступа, једнаког 
поступања, забрану злостављања и злоупотребе функције, избегавање 
конфликта интереса, забрану злоупотребе информација и позиције, 
каснијег искоришћавања положаја, забрану обављања додатних послова 
(инкомпатибилних са обављањем функције), а ограничено је и примање 
поклона и других користи.     

Међународна организација рада није изгледа желела много да се 
меша у рад државне управе (због специфичности послова и делатности 
од националног значаја), тако да је донела само два поменута документа 
о државној администрацији, 1978. године. Конвенција бр. 151 о радним 
односима у јавним службама је у ствари посвећена само  заштити права 
на организовање и поступцима за утврђивање услова запошљавања 
у јавним службама.34 Конвенцијом се уређује релативно мали број 
питања: право на организовање, права организација запослених, 
регулисање услова запошљавања (право на конслутовање), грађанска и 
политичка права запослених у јавном сектору у функцији синдикалног 
ораванизовања и решавање истих спорова.35 Према чл. 1, Конвенција 
се примењује на све особе које запошљавају јавне власти у оној мери 
у којој се повољније одредбе из осталих међународних конвенција 
које се односе на рад не примењују на њих. Делимично се односи и на 
високе државне функционере, а дозвољено је ограничење када се ради 
о полицији и оружаним снагама.

Најзначајније у овој конвенцији је што се јасно прокламује право 
на организовање државних службеника и утврђује забрана анти-
синдикалне дискриминације.36 Предвиђа се и да организације јавних 
службеника уживају потпуну независност од јавних органа и заштиту 
од ометања у раду и организовању (чл 5). Такође, установљавају се 
олакшице за синдикалне представнике јавних службеника (чл. 6), те 

34   Пун назив конвенције је: Конвенција о заштити права на организовање и процедури 
за утврђивање услова радног односа у јавним службама.
35   Препорука фактички разрађује Конвенцију и има само 4 члана. Односи се 
на процедуру избора представника запослених и њихових организација у сврху 
преговарања. 
36   Члан 4. Конвенције гласи: 1. Јавни службеници уживају одговарајућу заштиту 
од анти-синдикалне дискриминације у погледу њиховог запошљавања. 2. Таква 
заштита се примењује посебно на активности које имају сврху: (а) да се запошљавање 
јавних службеника услови њиховим непридруживањем или иступањем из чланства 
организације јавних службеника; (б) да се да отказ или на други начин створе предрасуде 
према јавном службенику због чланства у организацији јавних службеника, или због 
учешћа у редовним активностима такве организације. 
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могућност колективног преговарања о условима рада и запошљавања 
(чл. 7). Спорови у вези тим решаваће се преговорима или мирним путем 
(чл. 8). Конвенцијом се у ствари први пут на међународном нивоу за ову 
категорију запослених предвиђају колективна права из радног односа, 
што је до недавно било незамисливо. Као што смо поменули, вековима 
је за привилегије које је повлачило вршење јавне власти, цена била 
ускраћивање колективних радних права и ефикасне правне заштите 
права из радног односа.   

4. Европско право о јавним службеницима

Као што смо раније рекли, европско право о јавним службеницима 
садржано је у регулативи Европске уније и Савета Европе (и документима 
СИГМА). При томе, регулатива СЕ је знатно обимнија и примењује се 
на већи број земаља, а између осталог и на земље чланице ЕУ.37 

Европско право о јавним службеницима чине четири врсте 
докумената: 1) акти који уређују (радни) статус јавних службеника, 
2) документи који регулишу начела деловања јавне управе, 3) етички 
кодекси, 4) акти о односу управе и судства. У оквиру ове регулативе, 
разликује се документи који чине тзв. тврдо (обавезујуће) право -  повеље, 
конвенције и други обавезујући акти (у ЕУ су то и уредбе и директиве) 
и „меко право“ (препоруке, резолуције, етички кодекси).  

Као што смо већ рекли, Право Европске уније базира се на концепту 
„добре управе“. Концепт “добре управе” постепено су дефинисале 
државе ЕУ и укључен је у Повељу о основним правима ЕУ.38 Према 
чл. 41 Повеље ЕУ о фундаменталним правима, „Свако лице има право 
на непристрасан, поштен и благовремен третман његових, односно 
њених ствари у институцијама и телима Уније.” Према Фортсакису, 
„Добра управа (што неки зову и корисном администрацијом) значи да 
су “органи управе дужни да врше овлашћења и одговорности која су 
им поверена постојећим законима и прописима, држећи се примарно 
концепта права, на такав начин да се избегне претерано крута примена 
законских прописа. Другим речима, не само да би требало да избегавају 

37   СЕ окупља 49, а ЕУ 28 држава (ако рачунамо и Велику Британију). 
38   О праву на добру управу у ЕУ више више: Rob Widdershoven & Milan Remac, op cit, 
str. 403; Juli Ponece, Good Administration and Administrative Procedures, Indiana Journal of 
Global Legal Studies, Vol. 12, No. 2, 2005, стр. 559, Vasilica Negrut, The Europeanization 
of Public Administration through the General Principles of Good Administration, Acta 
Universitatis Danubius, Vol. VII, No. 2/2011, стр. 6.
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било какав непоштен доктринарни приступ, већ и да морају да настоје 
да прилагоде законске прописе социјалној и економској реалности.”39 

У пракси се повреде права на добру управу не врше само 
непоштовањем и кршењем легислативе ЕУ и основних принципа „добре 
управе“, већ и пропуштањем да се ради савесно и поштено.40 Основне 
институције које штите грађане од оваквих повреда у ЕУ су, поред 
националних судова, Суд правде и Омбудсман ЕУ. 

Према чл. 43. Повеље ЕУ, “Сваки грађанин Уније и свако физичко 
или правно лице које има пребивалиште или службено седиште у некој 
држави чланици, има право да Омбдусману Уније пријави случајеве 
неправилности у раду институција или органа Заједнице, изузимајући 
притом Суд правде и Суд прве инстанце када делују у својству 
суда.”41 Приликом оцењивања аката управе Омбудсман се руководи 
принципима из Европског кодекса доброг управног поступања, који је 
2001. године донео Европски парламент. Кодексом се пружају смернице 
о практичним корацима које би требало предузети да би се постигао 
бољи учинак, транспарентност и одговорност управе. Такође, помиње 
се и да „Кодекс грађанима помаже да добију увид у стандарде у управи 
које имају право очекивати од институција ЕУ-а“.42 Кодекс прокламује 
и разрађује следеће принципе: законитост, забрана дискриминације, 
сразмерност и сврсисходност, забрана злоупотребе и прекорачења 
овлашћења, непристрасност и самосталност, објективност, доследност 
и поштовање оправданих очекивања, правичност, учтивост, исправљање 
пропуста, коришћење језика и писма које грађанин разуме, издавање 
потврде о пријему, обавеза прослеђивања надлежној служби институције 
и помоћ у исправљању поднесака, право грађанина да буде саслушан и 
да даје изјаве,  разумни рок за доношење одлука, образлагање одлуке, 
обавезност поуке о правном средству, достављање одлуке, заштита 
података о личности, пружање информација о поступку, приступ 
39   Из: Theodore Fortsakis: Principles Governing Good Administration, European Public 
Law, Volume 11, Issue 2. Kluwer Law International, 2005. стр. 207  (према Vaczi Peter, Sze 
Df Ajk, op. cit, стр. 2).
40   Видети више: V. Negrut, op. cit, стр. 6.
41   Чланом 228. Уговора о  функционисању Еуропске уније, Еуропски омбудсман 
овлашћен је за спровођење истрага о неправилностима у деловању управе када је реч 
о  институцијама, телима, службама и  агенцијама Уније, с  изузетком Суда Европске 
уније у  извршавању његових правосудних овлашћења. Сваки грађанин Уније има 
право да уложи притужбу (приговор) омбудсману. Ипак, омбудсман није овлашћен 
на доношење правно обавезујућих одлука. Видети више: Еуропски кодекс о добром 
понашању запослених у државној управи, Еуропски омбудсман, ЕУ, 2015, стр. 5.  
42   Кодекс није правно обавезујући акт. О горе наведеном видети више: Еуропски 
кодекс о добром понашању запослених у државној управи, op. cit, стр. 2. и 6.
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информацијама од јавног значаја, вођење одговарајуће евиденције, право 
на притужбе због кршења Кодекса.43

Принципе “добре управе” ЕУ прихватила је и СИГМА, те их је и 
уградила у своје документе и праксу. Захваљујући томе они су заживели 
и у земљама које су у међувремену постале чланице ЕУ, а постепено се 
уграђују у законодавство земаља кандидата за чланство у ЕУ.

Документи Савета Европе су најбројнији и веома прецизно 
регулишу такорећи све битне аспекте статуса и рада државних 
службеника. Као и код ЕУ, основни циљ регулативе је да се обезбеди 
квалитетна - „добра управа“ (администрација). При томе, Савет се 
не фокусира само на управне акте, већ и на поступање органа управе 
(функциионисање управе).44 Простор нам не дозвољава да се детаљно 
упуштамо у целокупну регулативу СЕ (пошто се тим документима 
детљно разрађују и образлажу постављени принципи), тако да ћемо се 
укратко осврнути на најзначајније документе у радноправном контексту. 

Резолуција (77)31 о заштити појединаца у односу на акте 
административних власти, донета је још 1977. године. Као сврха овог 
документа наводи се да се обезбеди коректност у односима између 
појединаца и административне власти (преамбула, ст. 2). Циљ је и 
заштита особа од повреда у административним процедурама које се 
директно одражавају на њихова права, слободе и интересе. Поставља 
се захтев за добру и ефикасну администрацију, која ће поступати са 
највећим могућим нивоом коректности (додатак, ст. 2). У додатку 
Резолуције установљавају се и образлажу следећа права странака: 1) 
право да се буде саслушан, 2) приступ информацијама, 3) право на помоћ 
и представљање, 4) право на образложење разлога доношења акта, 5) 
право на правно средство против одлуке администрације.

Препорука бр. Р(85)13 о институцији обудсмана:  Имајући у 
виду могућност грешака и мана на страни административних власти у 
погледу заштите појединаца од њиховог поступања, те све комплекснију 
модерну администрацију, државама чланицама предлаже се да успоставе 
институцију омбудсмана, на националном, регионалном, локалном или 
за ниво посебних подручја јавне администрације (преамбула, тач. 7, тач. 
6 документа).

Једна од најзначајнијих за уређење положаја и радног статуса јавних 
службеника је  Препорука бр. (2000)6 о статусу јавних службеника у 
Европи. Према ст. 4 Преамбуле тог акта,“...успостављање демократских 
институција захтева такву јавну администрацију која се покорава 
43   Сваки од ових принципа је у Кодексу детаљно образложен. 
44   Видети више: Vaczi Peter, Sze Df Ajk, op. cit, стр. 7 и 8. 
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владавини права, неутрална је и лојална демократским институцијама 
и односи се са поштовањем према људима којима служи“. Препорука има 
у виду и тренд у европским земљама реформисања јавне управе, чији би 
циљеви требало да буду: 1) да се повећа ефикасност и 2) продуктивност, 
као и 3) стандарди услуга према јавности (ст. 8 преамбуле). Према ставу 
2, додатка Препоруке: „јавни службеници су било који чланови особља, 
ангажовани било по основу закона или уговора, запослени од стране 
државних власти или у органима чија плата се иплаћује из државног 
буџета, искључујући изабране представнике и одређене категорије 
особља за које важе специјални прописи.“ Препоруком се констатује да 
постоје два службеничка система у Европи: 1) уговорни и 2) каријерни. И 
за један и други систем би требало да важе следећи принципи: 1) правни 
оквир (мора бити установљен законом или колективним уговором), 2) 
власт одговорна за јавне службенике (управљање управом би генерално 
требало да буде задатак државе, те да се избегне конфликт одговорности 
између појединих органа), 3) категорије и нивои јавних службеника 
(дефинисани у светлу функције коју обављају, а повезано са нивоом 
одговорности послова); 4) услови и захтеви за запошљавање (једнак 
приступ позицијама/пословима, селекција заснована на заслугама, 
фер и отворено надметање и одсуство дискциминације); 5) процедура 
запошљавања (отворена, транспарентна, са јасним правилима, тако да 
најбољи кандидат буде изабран); 6) распоређивање јавних службеника 
(запослени не би требало да буду премештени без њихове сагласности, 
осим ако то захтева јавни интерес или захтеви добре администрације; у 
сваком случају премештај не би смео да представља скривену санкцију 
и против тога запослени на располагању мора имати средство правне 
заштите); 7) унапређења (заснована на заслугама); 8) права (иста као и 
за све грађане; политичка права и право на синдикално удруживање 
могу се само изузетно ограничити у складу са законом, колико је то 
неопходно да би се на одговарајући начин извршила јавна функција), 
9) забрана дискриминације (по свим основима, а нарочито у вези са 
приступом пословима и унапређењима), 10) партиципација јавних 
службеника (требало би унапређивати могућност консултовања особља 
приликом доношења одлука о организацији, структури и принципима 
који се односе на вршење њихове функције); 11) социјална заштита 
(државе чланице би требало да обезбеде социјалну заштиту јавних 
службеника, укључујући и пензије); 12) зарада (адекватна зарада 
спрам одговорности и функције; довољна - тако да се службеници 
не доводе у ризик корупције или ангажовања у активностима које су 
инкомпатибилне са вршењем јавних дужности); 13) дужности (у вршењу 
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своје функције службеници би требало да поштују следеће принципе: 
владавина права, лојалност демократским институцијама, дискреција, 
неутралност, непристрасност, уважавање хијерархијске субординације, 
поштовање јавности и одговорност); 14) дисциплинска одговорност 
(службеници су одговорни за извршење постављених задатака; 
неизвршење послова намерно или без намере подразумева позивање 
на одговорност; дисциплински поступак мора бити контрадикторан, 
укључујући право на одбрану; јавни службеник има право да га заступа 
представник кога он изабере; дисциплинска акција мора бити законито 
установљена и мора постојати правно средство против изречене мере); 
15) обука (право на обуку је есенцијални елемент ефикасног система 
јавне администрације; право службеника је да похађају обуку без 
дискриминације и то може да буде услов за унапређења); 16) престанак 
радног односа (у случајевима и из разлога предвиђених законом; право 
на правну заштиту у случају злоупотреба власти); 17) заштита јавних 
службениника (запослени морају имати правно средство заштите пред 
судском или другом независном институцијом како би штитили своја 
права у односу на послодавца; држава треба да службеницима омогући 
заштиту од неодговарајућих захтева или других нелегалних аката од 
стране трећих лица).45

Препорука о кодексима поступања јавних службеника 2000/10, 
из 2000. године, садржи Модел кодекс јавних службеника, који би по 
истом узору требало да буду сачињени и у државама чланицама СЕ.46 Од 
јавних службеника се очекује поступање у складу са законом, етичким 
стандардима, на политички неутралан начин. Обављање дужности 
треба да буде лојално, законито, непристрасно, стручно, коректно, уз 
избегавање конфликта интереса, корупције и привилегија.47 Поред тога, 
јавни службеници би требало да буду: поштени, независни, ефикасни, 
љубазни. Препорука садржи и 23 начела (у Модел кодексу) којима се 
детаљно уређује радна етика јавних службеника. Поменућемо нека 
од њих (сажето и у слободном преводу): обавеза поступања у складу 
са законом, законитим инструкцијама и етичким стандардима; јавни 
службеници би требало да буду: поштени, независни, ефикасни и да 
45   Текст Препоруке смо сажели, односно препричали код већине принципа, како 
бисмо избегли преобиност. 
46   О кодексима које су на основу тог документа и аката СИГМА донеле земље у 
транзицији видети више: Јоланта Палидаускаите,  Codes of Conduct for Public Servants in 
Eastern and Central European Countries: Comparative Perspective, OECD, (2003), https://
www.oecd.org/mena/governance/35521438.pdf.
47   Као један од најважнијих циљева у Препоруци, у преамбули, помиње се борба 
против корупције.  
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обављају дужности стручно, коректно, са разумевањем, имајући у 
виду једино јавни интерес и околности случаја; службеници не смеју 
да уживају незаслужене предности; дужни су да раде тако да спрече 
конфликт интереса, укључујући и обезбеђивање било које предности 
њима, њиховој породици, блиским сродницима, пријатељима и особама 
или организацијама са којима имају пословне или политичке односе; 
службеници не смеју да захтевају или примају поклоне, услуге и сл. 
као ни чланови њихове породице, блиски сродници (ту не спадају акти 
конвенционалне љубазности или мањи поклони); службеници не би 
смели да себе доведу у позицију зависности од других или да буду 
дужни да врате услугу; не смеју да злоупотребе своју позицију тако 
што ће неком понудити нелегалне предности или их тражити за себе; 
приликом запошљавања службеника ће се поштовати интегритет 
кандидата и законитост; руководиоци јавних служби ће предузети 
одговарајуће мере да се избегну грешке и корупција. Повреде етичког 
кодекса држава чланица требало би да повлаче дисциплинске санкције, 
односно дисциплинску одговорност службеника.    

Препорука бр. (2004)20 о судском преиспитивању администра-
тивних одлука - сачињена је имајући у виду да је ефикасно судско 
преиспитивање административних аката есенцијални елемент система 
заштите људских права (тачка 4 преамбуле). Корени идеје налазе 
се у поменутој Резолуцији СЕ из 1977. године, која је Препоруком 
фактички разрађена. Заштита се обезбеђује како у случају доношења 
аката, тако и одбијања деловања администрације или пропуштања да 
се одлучи. Суд има право да преиспитује било коју повреду права, 
укључујући и недостатак компетентности, неодговарајућу процедуру 
или злоупотребу власти. Приступ заштити имају физичка и правна 
лица ако административни акти директно дирају у њихова права или 
интересе (део Б документа, тач. 1 и 2). Заштита се мора обезбедити у 
разумном периоду, трошкови морају бити приступачни, а суд независан 
и непристрасан (део Б, тач. 3). Такође, мора се обезбедити право на фер 
одбрану у поступку, доношење одлуке у разумном периоду. Стране морају 
да имају на располагању „једнака средства“ и могућност присуствовања 
расправи. Судски поступак треба да буде контрадикторан, одлука суда 
мора да буде образложена (са навођењем основа) и постоји обавеза да 
се обезбеди могућност жалбе на одлуку. Након спроведеног поступка 
суд има право укидања незаконитих аката администрације (враћање 
на поновно решавање, при чему нова одлука мора да буде у складу са 
судском).
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Основе система модерне администрације, каква би требало да буде 
успостављена у државама чланицама, поставља Препорука бр. (2007)7 
о доброј администрацији, из 2007. године. Препорука има додатак - 
Кодекс добре администрације. У овом документу се може видети 
модерно - широко схватање јавне управе. Наиме, Препорука се односи 
на „јавне власти“), а према тач. 1, ст. 2. Додатка Препоруке, тај термин 
„обухвата било који ентитет (субјект) јавног права, било које врсте и 
нивоа, укључујући и локалне и аутономне државне органе (власти), 
пружаоце јавних услуга или обављање било које делатности у јавном 
интересу; б) било који субјект приватног права који врши прерогативе 
јавне власти и одговоран је за пружање јавних услуга или деловање у 
јавном интересу.“48 Принципи добре администрације који су детаљније 
разрађени у Кодексу, су: принцип законитости, принцип једнакости, 
принцип непристрасности, принцип пропорционалности, принцип 
правне сигурности, принцип предузимања акција у разумном периоду, 
принцип партиципације, принцип поштовања приватности, принцип 
транспарентности.49

Реално, за администрацију у Србији и земљама у околини, многи 
од ових принципа су за сада тешко достижни. Ипак, то су добро одабрани 
циљеви којима треба стремити у циљу развоја демократског и хуманијег 
друштва.

5. Закључак 

Као што се види, документи о којима смо говорили не садрже 
искључиво одредбе радног права. Ипак, регулишу се многа питања 
значајна за радни статус, услове рада, правну заштиту, начин рада 
и поступања службеника (стандарди рада). Принципи које смо 
поменули, који су иначе веома детаљно и јасно разрађени поменутим 
документима, представљају својеврстан „кодекс рада и поступања 
јавних службеника“, који је по нама незаобилазан елемент регулативе 
о раду јавних службеника у свим европским земљама (чланицама СЕ и 
ЕУ). Ипак, јавни службеници и јавност о тим документима мало знају. 
Многи од принципа овог „регионалног међународног службеничког 
права“ уграђени су у наше прописе о службеницима, али много тога 
је остало потпуно недоступно јавности.50 Када би ти принципи само 
48   То су нпр. код нас нотари, јавни извршитељи. 
49   Видети више у самом документу. 
50   Нисмо успели да пронађемо ни један рад или монографију у Србији, нити на 
просторима бивше Југославије, у којем је бар набројана, а камоли детаљније приказана 
поменута регулатива. Такође, нисмо успели да на интернету пронађемо преводе на наш 
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оквирно били спроведени у пракси, имали бисмо много ефикаснију и 
хуманију државу, односно продуктивнију, јефтинију, бржу, љубазнију, 
транспарентнију, креативнију, мање корумпирану јавну администрацију.

Будући да су јавне управе у земљама у транзицији, па и у Србији, 
још увек далеко од постављених циљева у међународним стандардима, 
регулативу коју смо овде приказали требало би више изучавати, 
публиковати и приближавати стручњацима и јавности. Од успостављања 
постављених принципа имали би као држава и грађани велике користи. 
Исто тако, пуно обезбеђивање права из радног односа у складу са 
међународним стандардима позитивно би утицало на мотивацију и 
квалитет рада јавних службеника, што опет у крајњој линији представља 
добробит грађана.    

 

Литература

Администрација и државна служба у 27 држава чланица ЕУ, Биро 
за планирање и међународне послове (Б2), Генерални директорат за јавну 
управу и државну службу, 2008, http://www.suk.gov.rs/dotAsset/12238.pdf

Сеад Дедић, Основна начела дјеловања државних службеника у 
контексту међународних стандарда с подручја службеничког права, 
Годишњак Правног факултета у Сарајеву, 2012, стр. 121.

С. Човић, Д. Јурас, Д. Вучков, Нека питања у регулацији 
радноправног статуса државних службеника, Зборник Правног 
факултета свеучилишта у Ријеци, 2015, стр. 645.

Еуропски кодекс о добром понашању запослених у државној 
управи, Еуропски омбудсман, ЕУ, 2015.

Милан Влатковић, Радоје Брковић, Бојан Урдаревић, Службеничко 
право, Досије студио, Београд 2013. 

Зорица Вукашиновић Радојчић, Европски службенички системи,  
Криминалистичко-полицијска академија, Београд, 2013.

Жељко Поточњак, Радни односи државних службеника, Правни 
факултет Свеучилишта у Загребу, Загреб, 2013.

Christoph Demmke, Are civil servants different because they are civil 
servants ? Ministère de la Fonction publique et de la Réforme administrative, 
Luxembourg, June 2005,http://www.eupan.eu/files/repository/02_Are_civil_
servants_different_because_they_are_civil_servants.pdf

Council of Europe, Texts and documents, http://www.coe.int/t/dghl/
standardsetting/cdcj/Administrative%20law/Documents_en.asp

језик већине поменутих докумената.  



Сенад Јашаревић, Међународна регулатива о условима и 
стандардима рада јавних службеника, стр. 1-19, XXI (1/2017)

18

European Parlament, EU Administrative Law, http://www.europarl.
europa.eu/RegData/etudes/ATAG/2015/519207/IPOL_ATA(2015)519207_
EN.pdf;

Human Resources for Effective Public Administration in a Globa-
lized World, United Nation, Department of Economic and Social Affairs, 
Division for Public Administration and Development Menagment, 2005, < 
https://publicadministration.un.org/publications/content/PDFs/ELibrary%20
Archives/2005%20Human%20Resources%20for%20Effective%20Public%20
Administration%20in%20a%20Globalized%20World.pdf>

Jolanta Palidauskaite,  Codes of Conduct for Public Servants in Eastern 
and Central European Countries: Comparative Perspective, OECD, (2003), 
https://www.oecd.org/mena/governance/35521438.pdf 

Juli Ponece, Good Administration and Administrative Procedures, 
Indiana Journal of Global Legal Studies, Vol. 12, No. 2, 2005, str. 559.

Rob Widdershoven & Milan Remac,  General Principles of Law in 
Administrative Law Under European Influence,  Euroopean Review of Private 
Law, 2012, No. 2, str. 381, Kluwer Law International, Great Britain,  https://
dspace.library.uu.nl/handle/1874/252034

Sze Df Ajk, The Institution of Good Administration in the Council of 
Europe, COEOLA 2008 Conference, Key points and Ideas, Brno, 2007, https://
www.law.muni.cz/sborniky/cofola2008/files/pdf/sprava/vaczi_peter.pdf;

Vaczi Peter, Sze Df Ajk, The Institution of Good Administration in 
the Council of Europe, COEOLA 2008 Conference, Key points and Ideas, 
Brno, 2007, https://www.law.muni.cz/sborniky/cofola2008/files/pdf/sprava/
vaczi_peter.pdf

Vasilica Negrut, The Europeanization of Public Administration through 
the General Principles of Good Administration, Acta Universitatis Danubius, 
Vol. VII, No. 2/2011, str. 5.

Principles of public administration, SIGMA, http://www.sigmaweb.
org/publications/principles-public-administration.htm#

Standards of Conducts for the International Civil Service, International 
Civil Service Commission, (1954 - 2001, 2013), United Nations, New York, 
2013, http://icsc.un.org/resources/pdfs/general/standardsE.pdf

Statistical Bulletin for COMMISSION on 01/01/2017, Staff by Gender 
and Age, European Comission, EU, < http://ec.europa.eu/civil_service/docs/
europa_sp2_bs_sexe_x_age_en.pdf>

Standards of Conducts for the International Civil Service, International 
Civil Service Commission, (1954 - 2001, 2013), United Nations, New York, 
2013, http://icsc.un.org/resources/pdfs/general/standardsE.pdf  



Сенад Јашаревић, Међународна регулатива о условима и 
стандардима рада јавних службеника, стр. 1-19, XXI (1/2017)

19

Principles of public administration, SIGMA, http://www.sigmaweb.
org/publications/principles-public-administration.htm#

Von Christopher Krämer, 61 Prozent der Deutschen mögen keine Beam-
ten, Welt, N 24, 11.10.2007, <https://www.welt.de/politik/article1256529/61-
Prozent-der-Deutschen-moegen-keine-Beamten.html>

Prof. Senad Jašarević, LL.D, Full Professor
Faculty of Law, University of Novi Sad

International regulation on the conditions and 
standards of work of public servants

Summary

The rule of law can not be conceived without good quality of the state 
administration. The mechanisms of ensuring good state administration have 
developed for centuries. Until recently, the field of public servants̀  law was 
regulated exclusively by national sources of law, since it considered this area 
to be an irreconcilable area of national sovereignty. With the strengthening 
of the role of international organizations and the emergence of international 
officials, this area is becoming a matter of international interest and regu-
lation. It was realized that there can not be democracy in the world without 
a high quality and democratic state administration in individual countries. 
That is why international legal acts begin to be adopted, with the aim to 
standardize this area and make it transparent, i.e. subject to the rule of law. 
This paper discusses this kind of regulation (international public servants̀  
law) in more detail.
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ОТКАЗ УГОВОРА О РАДУ И ЗАШТИТА ПРАВА 
РАДНИКА УСЛЕД ПРЕСТАНКА ПОТРЕБЕ 

ЗА ОБАВЉАЊЕМ ОДРЕЂЕНИХ ПОСЛОВА У 
МАКЕДОНСКОМ РАДНОПРАВНОМ СИСТЕМУ

Апстракт: Променљиве економске околности, посебно гло-
балне тенденције ка већој конкурентности послодаваца и 
учесталим притисцима на тржиште рада ка флексибилизацији 
су предуслови за отпуштање услед престанка потребе за 
обављањем одређених послова, при томе, радници се суочавају 
са озбиљним проблемима у заштити својих права. 
Аутори, у раду дају преглед правног режима, постојећу 
ситуацију, трендове и развој индивидуалних и колективних 
отпуштања радника у македонском радноправном систему. 
Индивидуална отпуштања су анализирани кроз узроке и услове 
који доводе до престанка потребе за обављањем одређеног 
рада код послодавца (тј. ризикa од престанка радног односа) 
и потенцијална права која радницима припадају у таквим 
околностима, са посебним освртом на понуду новог измењеног 
уговора пре отпуштања (тј. могућности за наставак радног 
односа). Колективна отпуштања, пре свега, анализирају се кроз 
призму (не) усаглашености са радним законодавством у ЕУ. У 
том смислу, аутори се одређују према: појмовном опредељивању 
и обиму колективног отпуштања, поступку информисања и 
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консултацијама са представницима радника и поступку за 
обавештавање јавних власти.
На крају, у раду се илуструје приступ македонског радноправног 
система у оквиру критеријума за избор радника који ће бити 
обухваћени отказом услед престанка потребе за обављањем 
одређених послова и правним последицама таквог отказа.
Кључне речи: отпуштање радника након престанка потребе за 
именовањем, појединачно отпуштање, колективна отпуштања.

1. Увод

Права и обавезе које се успостављају између радника и послодаваца 
проистичу из самог постојања радног односа.1 Уобичајени појам 
„радни однос” дефинише се као уговорни однос у оквиру којег лица 
која се називају запослени (или радници) обављају одређени посао 
под утврђеним условима у замену за плате, за рачун оних лица који се 
називају послодавци.2 Радни однос има свој почетак, трајање и престанак.

Савремени радноправни системи, који узимају у обзир интересе 
радника и послодаваца у радном односу, стреме ка изналажењу 
одговарајућег нивоа „равнотеже” између потребе радника за заштитом 
(сигурности) њиховог запошљавања и послодаваца на слободу 
(флексибилност) у управљају сопственим пословним подухватом. 
Утврђивање чињенице да ли постоји и који је степен таквог баланса 
може се извршити помоћу такозваних Индикатора ОЕЦД о правној 
заштити запошљавања (енг. OECD Indicators of Employment Protection Le-
gislation)  којим се одређује степен ризика (неизвесност) у односу на вид 
радног односа (кроз флексибилне уговора о раду) и посебно могућности 
престанка радног односа отказом (отпуштањем) од стране послодавца.3 
Ови показатељи мере поступке и трошкове појединачних отпуштања, 
колективних отпуштања и привременог запошљавања радника. 
Потрага за оптималним односном равнотеже између интереса радника 
и послодаваца, посебно је видљив у области тежње радника за повећану 
правну заштиту од отказа уговора о раду и интереса послодаваца за 
лакшим и мање оптерећеним отпуштањем радника.
1   О овоме види: Т. Каламатиев и А. Ристовски, Фактички радни однос и хонорарни 
рад versus македонског правног система, Радно и Социјално Право, Број 1/2015, стр.2. 
2   International Labour Conference, The Employment Relationship, Report V1, International 
Labour Office, 2006, стр.7.
3  OECD,IndicatorsofEmploymentProtection,http://www.oecd.org/employment/emp/
oecdindicatorsofemploymentprotection.htm, (преузето 07.04.2017).
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У македонском радноправном законодавству, отказ уговора о раду 
(отказ) је један (од неколико), али по свом значењу суштински начин 
престанка уговора о раду.4 Отказ је једнострана изјава воље радника 
или послодавца којом се раскида уговор о раду. У радном праву и 
свакодневном животу, од посебног значаја је отказ уговора о раду од 
стране (по иницијативи) послодавца и, самим тим, заштита радника од 
незаконитог (неоснован) отказа. Заштита радника против незаконитог 
отпуштања произилази из две кључне претпоставке, а то су: постојање 
основаног (оправданог) разлога за раскид уговора о раду и испуњење 
одређених претходних радњи.

Закон о радним односима Републике Македоније наводи три 
основна разлога за отказ и то су:

•	 лични разлоги (који се односе на способност запосленог да 
обавља уговорне или друге обавезе које произилазе из радног 
односа); 

•	 разлог кривице (у вези са понашањем радника који крши 
уговорне или друге обавезе које произилазе из радног односа);

•	 пословни разлоги (у вези са потребама за функционисање 
послодавца). 5

Закон о радним односима, такође предвиђа испуњавање неколико 
обавезних поступака од стране послодавца (обавезу на писмено 
обавештење запосленом пре отпуштања, или обавезу продужавања 
радног односа запосленог и ако не постоји таква могућност обавезно 
плаћање отпремнине) који треба да претходе раскиду уговора о раду. 
Према „дух” закона, отказ уговора о раду ће бити законит и допуштен 
само ако за њега постоји ваљан разлог и када су испуњен обавезан 
предходни поступак. 

2. Отказ уговора о раду из пословних разлога 
(индивидуално отпуштање) и заштита права радника

Раскид уговора о раду од стране послодавца може да се третира 
као право послодавца из радног односа које је „симетрично”, али не и 
„идентично” са правом на раскид уговора о раду од стране запосленог.6

4   Начин престанка важења уговора о раду регулисан је чланом 62 Закона о радним 
односима (“Службени гласник Републике Македоније” број 62/05).
5   О овоме види: Зaкон за работните односи, член 76, став 1, точка 1,2 и 3.
6   О овоме види: Мръчков.В, Трудово право, Сиби, Издателство за правна литература, 
9 издание, 2015, стр.608. 
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Закон о радним односима прописује да послодавац може 
раднику да откаже уговор о раду, када није могуће продужење радног 
односа, ако престане потреба за обављањем одређених послова под 
условима наведеним у уговору о раду због економских, организационих, 
технолошких, структуралних или слични разлоги од стране послодавца 
(пословни разлози).7  

Одређивање појма „из пословних разлога”, као примарни 
(оригинални) разлог (тј. правни основ) за раскид уговора о раду због 
потребе за функционисањем послодавца и идентификацију различитих, 
појединачних правних чињеница, као непосредни повод за отказ, је 
сложен процес . Методом негативног (резидуалног) дефинисања отказа 
из пословних разлога, закључује се да је он супротан отказу из личних 
разлога или разлога кривице, јер се заснивају на разлозима који се не 
односе на запосленог (тј. његовој способност или односу према раду).8 
Закон о радним односима разлаже главни разлог (пословни разлог) на 
неколико посебних разлога (правних основа) који су конзумирани у 
главном основу за разрешење. Као посебни разлози за раскид уговора 
о раду, који произилазе из општег назива пословни разлоги, наводи 
се: економски, организациони, технолошки, структурни или слични 
разлози. Ови разлози за отказ не садрже посебне разлике између себе. 
Њихов заједнички именитељ је да имају „пословни карактер”, односно 
да су изведени из „пословних” проблема или промена које се јављају код 
послодавца. Економски и структурни разлози за отказ су околности које 
настају независно од пословних потеза послодавца. Они су проузроковани 
негативним последицама у односу на пословно-производне активности 
и утичу на повећање оперативних трошкова. Технолошки разлози за 
отказ настају као последица деловања послодавца и имају за циљ да 
повећају конкурентност и побољшање постојећих метода пословања и 
производног процеса. Организациони разлози за отпуштање потичу од 
права послодавца да организује рад и могуће последице остваривања 
таквог права у односу на раднике.

Настанак било ког од наведених разлога (економских, технолошких, 
организационих) као пословног разлога за престанак радног односа може 
надаље да води ка непосредном поводу за раскид уговора о раду од стране 
послодавца. Тумачећи законску одребу, долазимо до закључка да је 
непосредни повод (услов) за раскид уговора о раду радника из пословних 

7   Закон за работните односи, член 76, став 1, точка 3. 
8   О овоме види:  Ковачевић.Љ, Ваљани разлози за отказ уговора о раду, Универзитет 
у Београду, Правни Факултет, 2016, стр.400.
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разлога је престанак потребе за обављање одређеног посла под условима 
наведеним у уговору о раду. И поред тога што овај повод (услов) доводи 
до доношења одлуке о отказивању уговора о раду из пословних разлога, 
он, само по себи, није довољно конкретан да обухвати појединачне 
случајеве које доводе у индивидуалном отпуштања. У пракси, престанак 
потребе за обављање одређеног посла под условима из уговора о раду, у 
уговору могу да се конкретиузју путем разних правних чињеница, као 
што су: прекид рада дела организационе структуре послодавца, укидање 
радних места, умањење обима рада и слично.9

Правни режим отказивања уговора о раду из пословних разлога 
(тј. индивидуално отпуштање) утиче на положај и интересе послодаваца 
и радника. С једне стране, овај радноправни институт одређује право 
послодавца да самостално и независно обављају своје пословне 
активности (односно афирмише слободе предузетништва), али с друге 
стране, ствара озбиљне последице на материјални статуса радника (као 
„слабије” стране у радном односу). Дакле, питање заштите радника који 
се суочавају са отказом или су сви отпуштени из пословних разлога 
је суштинско питање које би радно законодавство требало да реши. У 
савременим радноправним системима намећу се следеће дилеме: „обим 
судске контроле у ​​процени прихватљивост отпуштања и да ли судије 
могу ући у испитивање основаности одлуке послодаваца да раскине 
уговор о раду због пословних разлога,” и „да ли се судска контрола 
примењује само на проверу постојања или не разлога који се појављују 
као главни правни основ за раскид или се она протеже и на испитивање 
сразмерности (пропорционалности) ових разлоге са уручивањем отказа 
као њихове последице?”10 На крају, предмет судске контроле може бити 
и утврђивање да ли је отпуштање радника последица умањеног обима 
рада код послодавца или је непосредни повод за отказ неки други разлог 
(на пример, послодавац отпушта радника из личних разлога).11

У ситуацији када више није потребно да се обави одређени посао 
од стране запосленог, раскид уговора о раду треба да се третира као 
крајње правно средство послодавца (ultima ratio). Радно законодавство 
предвиђа одређена ограничења за послодавца у поступку отпуштања 
радника. Та ограничења могу се третирати као део обавезних активности 
које претходе отказу уговора о раду из пословних разлога. У том смислу, 
послодавац пре него што откаже уговор о раду због пословних разлога, 
9   О овоме види: Мръчков.В, К.Средкова, А.Василев, Коментар на Кодекса на труда, 
Сиби, 12 издание, стр.984-991.
10   О овоме види: Ковачевић.Љ, op.cit, стр.410. 
11   О овоме види: Мръчков.В, op.cit, стр.620. 
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може запосленом да у понуди: запослење код другог послодавца без 
оглашавања преузимањем, закључењем уговора о раду за обављање 
посла који одговара његовој стручној спреми и квалификацији; стручно 
оспособљавање (обука, преквалификација или доквалификација за рад 
код истог или другог послодавца) или закључење новог уговора о раду.12 
Правне алтернативе које су предвиђене Законом о радним односима, 
представљају „могућности“, али не и „обавезу“ за послодавца приликом 
отказивања уговора о раду из пословних разлога. Ако послодавац не 
нађе могућност да се продужи радни однос запосленог, нуди му неки 
од законских могућности које пружа законом и раскид уговора о раду је 
неизбежан, запосленима се гарантује право на отпремнину. Отпремнина 
је једнократна новчана накнада запосленог у случају отказивања због 
пословних разлога. Износ отпремнине креће се у распону од једне 
до шест нето плата и утврђениху зависности од година рада за истог 
послодавца (укључујући и ранијег послодавца, који је због настале 
промене статуса, правни следбеник), при чему за сваки петогодишњи 
радни однос следује једну нето плату. Запослени има право на највише 
шест нето плата, ако је провео више од 25 година рада код послодавца.13 
Основица за обрачун отпремнине је просечна нето зарада у последњих 
шест месеци пре отпуштања, али исто не може бити мањи од 50% од 
просечне нето зараде исплаћене по запосленом у земљи у последњих 
месец дана пре отказа.14

2.1. Понуда на нови измењен уговор о раду пре отказа
Радни однос обично карактерише трајност и постојаност садржине 

уговора о раду. Међутим, у пракси се често појављују околности које 
дводе до потребе да се промене неке од важних, битних услова из 
уговора о раду, као што су: радно место, (тј. тип рада за које је запослени 
закључио уговор), плата, место на којем се обавља рад или радно време. 
Промену услова уговора о раду у македонском радном законодавству 
(такозвана измена уговора о раду) може предложити послодавац или 
запослени. Таква промена може се извршити само ако се обе стране 
сложе (сагласе) о предложеној промени услова и у том случају закључују 
анекс уговора о раду. 15

Измене (анекс) уговора о раду онемогућава послодавца да 
једнострано (без сагласности запосленог) промени радно место или 
12   О овоме види: Закон за работните односи, член 96.
13   О овоме види: Закон за работните односи, член 97, став 1 и став 2.
14   Закон за работните односи, член 97, став 2. 
15   О овоме види: Закон за работните односи, член 28-а.
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било који други суштински услов у уговору о раду. У пракси, промена 
услова уговора о раду често је последица укидања радног места или 
смањења обима пословања послодавца. Овакве промене стављају 
запосленог пред избор „да прихвате измењене услове послодавца који 
обично доводе до смањења плата” или „губитак посла”. Ако запослени 
прихвати измењене услове, онда измењени уговор замењује постојећи 
уговор о раду и између уговорних страна нема ништа спорно. Али, ако 
запослени одбије да потпише анекс уговора, послодавац може постићи 
своју намеру само уколико уручи раднику нову понуду за закључење 
уговора пре отпуштања или тачније речено, отказ уговора о раду са 
понудом за нову промену уговора.16

У случају отказа уговора о раду са понудом за нови измењени 
уговор, истовремено се отказује постојећи уговор о раду са запосленим 
и предлаже му се да закључи уговор о раду под измењеним условима. 
Оба дела (отказ уговора о раду и понуда новог и/или промењеног 
уговора) морају бити међусобно повезани и саставни део истог акта 
„отказ и понуда новог измењеног уговора.” Закон о радним односима 
прописује да када послодавац раскине уговор о раду и раднику предлажи 
закључење новог измењеног уговора о раду, примењиваће се законске 
одредбе које се односе на раскид уговора о раду.17 То значи да се институт 
понуде новог измењеног уговора пре отказа може практиковати само 
ако послодавац има основ за отказ. У пракси се обично намећу два 
основа за отказ на основу којих се активира отказ уговора о раду уз 
понуду новог промењеног уговора, а то су лични разлози и пословни 
разлози.18 Ипак, отказ уз истовремену понуду новог измењеног уговора 
посебно се примјењује у околностима у којима постоје пословни разлози 
за отпуштање радник.19 При томе, радник се мора изјаснити о новом 
промењеном уговору о раду у року од 15 дана од дана пријема понуде.20

Отказ уз понуду новог измењеног уговора о раду, може да има 
три различита исхода. Први исход подразумева афирмативни став од 
запосленог који прихвата понуђени нови измењени уговор о раду. У 
том случају, ако запослени прихвати понуду послодавца, нема право 
на отпремнину због престанка претходног уговора о раду, а задржава 
право да пред надлежним судом оспори одлуку о промени уговор о раду. 

16   О овоме види: Каламатиев.Т, Прирачник за синдикални претставници, Фондација 
„Фридрих Еберт” – Kанцеларија во Македонија, Скопје, 2010, стр.83. 
17   О овоме види: Закон за работните односи, член 78, став 1.
18   О овоме види: Томановиќ.Т и В.Томановиќ, Договор за Работа, Скопје, 2011, 164.
19   Каламатиев.Т, op.cit, стр.84.
20   Зaкон за работните односи, член 78, став 2.
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21 На основу слова закона, чини се да у овом случају, запослени стиче 
право директне тужбе пред надлежним судом, којом може да тражи 
поништење измењеног уговора о раду, заснивајући тужбени захтев на 
неоснованости разлога за промену првог уговора о раду, уз истовремени 
захтев за враћање на претходно радно место. Ипак, у пракси доминира 
став да и у овом случају мора да се испоштује интерни поступак заштите 
права радника, који се оставарује приговором против одлуке на отказ 
уговора о раду, будући да је управо отказ уговора о раду основ новог 
измењеног уговора. Рок за подношење приговора против одлуке о отказу 
тече од дан када је запослени изјавио да прихвата понуду за закључење 
новог, измењеног уговора, односно од дана када је запослени закључе 
нови измењени уговор, али најкасније у року од 15 дана у оквиру којег 
је предвиђено да се радник изјасни о измењеном уговору. Други исход 
обухвата негативан став запосленог, тј. неприхватање понуде за нови 
измијењен уговор о раду. У овом случају, одлука о отказу уговора о 
раду означава правни престанак радног односа запосленог, док стварна 
престанак радног односа настаје истеком отказног рока, који је одређен 
на основу уговора о раду. Запослени остварује заштиту својих права 
због неоправданог отказа подношењем приговора против одлуке за 
отказ послодавца, у року који почиње да тече од дана када радник да 
изјаву о неприхавтању новог, промењеног уговора о раду. Коначно, 
трећи исход укључује негативан однос запосленог, који се третира 
као такав због „ћутања” радника, односно неизјашњење у односу на 
понуду за нови измијењени уговор о раду у року од 15 дана од дана 
пријема одлуке о отказу уговора о раду. У том случају, право приговора 
због неоснованости одлуке о отказу уговора о раду може да се оствари 
у преклузивном року од осам дана, а рок почиње да тече првог дана 
по истеку рока у којем је радник требало да се изјални о понуди за 
закључење новог измењеног уговора (који је рок од 15 дана).

3. Колективна отпуштања и заштита права радника

Колективни отпуштања у македонском радном законодавству 
карактерише неколико правних обележја, која задиру у начин (правни 
основ) престанак важења уговора о раду радника, квантитативне аспекте 
(тј. минималног броја радника чији радни однос треба да престане да би се 
испуниле претпоставке колективног отпуштања) и темпорални аспекте 
(тј. период у коме ће се имплементирати раскид радног односа радника) 
из режима колективног отпуштања. Ова три правна обележја одређујемо 
21   Закон за работните односи, член 78, став 3. 
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и као правне претпоставке које чине појмовну одређеност „колективног 
отпуштања”, али као услова од којих зависи спровођење колективног 
отпуштања. Правни режим колективног отпуштања у македонском 
закону о радним односима се заокружује партиципацијом радника у 
одлучивању о колективном отпуштању (информације и консултације) 
и укључивање јавних власти у поступак колективног отпуштања 
(обавештење Агенције за запошљавање Република Македонија).

3.1. Начини (правни основи) престанка радног 
односа у оквиру 	колективног отпуштања
У радноправној теорији и упоредном законодавству, скоро да 

нема дилеме о првобитним (иницијалним) разлозима за колективна 
отпуштања,  а то су економске, техничке, технолошке, организационе, 
производне или друге сличне промене код послодавца (тзв пословни 
разлоги).22 Пословни разлози (економски, технолошки, структурни 
или слични разлози) за престанак радног односа произилазе и из 
међународних стандарда рада (пре свега МОР Конвенција о престанку 
радног односа, бр. 158/1982, и истоимена Препорука бр.166 / 1982), и 
постављају и темељ Директиве 98/59/ЕЗ о колективним отпуштањима.23 
Дакле, предуслов за колективно отпуштање је утврђивање вишка 
радника, код послодавца и то у одређеном минималном броју, чији радни 
однос престаје у одређеном временском периоду.24

Према Закону о радним односима, колективни отказ из пословних 
разлога постоји ако послодавац намерава да донесе одлуку о престанку 
радног односа већег броја радника из пословних разлога, односно најмање 
20 запослених у периоду од 90 дана, при сваком престанку радног 
односа, без обзира на укупан број запослених код послодавца.25 С друге 
стране, Директива 98/59/ЕЗ дефинише колективни отпуштање као ... 
„отпуштање” (отказивање) које спроводи послодавациз једног или више 
разлога који се не односе на личност радника... под претпоставком да су 

22   О овоме види: Ковачевић.Љ, op.cit, стр.416.
23   О овоме види: Heinsius.J, The European Directive on Collective Dismissals and its 
Implementation Deficits – Six ECJ Judgments as a Potential Incentive for Amending the 
Directive, The International Journal of Comparative Labour Law and Industrial Relations 25, 
no.3, 2009, стр.263. 
24   О овоме види: Govič.I, D. Marinkovič Drača I D.Milkovič, Zakon o Radu- komentar, 
sudska praksa I ogledni primjeri, Zagreb, 2010, стр.402.
25   Закон за работните односи, член 95.
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испуњени одређени услови који се односе на минималан број отпуштених 
радника и временски период у којем се планирају нова отпуштања...26

Анализа одредаба Закона о радним односима која се односи на 
колективно отпуштање из пословних разлога и  оних које се односе на 
Директиву, указује на очигледну разлику. Закон о радним односима 
предвиђа одлуку о престанку радног односа већег броја радника 
из пословних разлога као правни основ за спровођење колективног 
отпуштања, док Директиве 98/59/ЕЗ, обухвата и остале начине 
престанка уговор о раду на иницијативу послодавца, изједначавајући 
их са колективним отпуштањем.27 Правне основе (разлози) на којима 
се заснивају колективни отпусти треба да испуњавају следеће услове, 
и то: да произилазе тј. да се заснивају на иницијативи послодавца и да 
се не односе на самог радника.28 Међутим, македонски законодавац 
одступа од овог приступа у дефинисању колективних отпуштања и 
одређивању начина (правних основа) који су укључени, тј. изједначени 
са њима. Законодавац пропушта да изврши суштинску и кохерентну 
хармонизацију са европским комунитарним радним правом. De lege 
ferenda, колективно отпуштање у македонском радном законодавству 
треба да обухвати све видове престанку радног односа на иницијативу 
послодавца који се не односи се на личности запосленог, укључујући и 
престанак радног односа прие истека или извршења уговор о раду на 
одређено вриеме. Треба имати у виду да је основ за престанак радног 
односа најмање 5 радника које су дефинисане као „вишак” и да треба да 
се ради о  отпуштању из пословних разлога. Престанак радног односа 
других радника (који остварује законског минимума потребног за 
испуњавање квантитативних претпоставки колективног отпуштања) 
може да се успостави као додатна одлука о отказу из пословних разлога, 
тако и уговорни престанак уговора о раду.29

3.2. Квантитативни и темпорални 
аспекти колективног отпуштања
Колективне отпуштање (као што његово име говори) се не 

односи на појединог радника, већ обухвата већи број радника чији 
број се одређује на основу укупног броја радника у предузећу.30 

26   О овоме види: Директива 98/59/ЕC, член 1(а).
27   О овоме види: Директива 98/59/EC, 8.
28   Мръчков.В, op.cit, стр.641.    
29   Crnčič.I et al. Veliki Komentar Novog Zakona o Radu, Vaša Knjiga, d.o.o, Zagreb, 2010, 
стр.178.
30   Мръчков.В, op.cit, стр.642. 
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Суштински, квантитативни аспект колективног отпуштања односи се 
на минимални број радника одређен посебним законским прописом, 
којима послодавац има намеру да откаже уговор о раду. Темпорални 
аспект колективног отпуштања обухвата временски период у коме се 
врши колективно отпуштање. Анализирајући Директива 98/59/ЕЗ у 
светлу квантитативних и темпоралних аспеката, може се закључити да 
је колективни отказ зависи од испуњавања следеће претпоставке: укупан 
број радника запослених код послодавца, број радника које послодавац 
има намеру да отпусти и временски период у којем планира да спроведе 
отпуштање. У том смислу, Директива нуди две алтернативе.31 Према 
првој алтернативи, колективно отпуштање може укључити најмање 
10 радника (ако послодавац обично запошљава више од 20, али мање 
од 100 радника, односно 21 до 99 радника); најмање 10% од укупног 
броја запослених (ако послодавац уобичајено запошљава најмање 100, 
а мање од 300 радника, односно од 100 до 299 радника) или најмање 
30 радника (ако послодавац иначе запошљава 300 радника или више). 
Колективни отпуштања која произилазе из опција понуђених у првој 
алтернативи треба да се спроведу у периоду од 30 дана.32 Према другој 
алтернативи, колективно отпуштање може обухватати најмање 20 
радника (без обзира на укупан број радника које уобичајено запошљава 
послодавац) и то би требало урадити у року од 90 дана. 33  Закон о радним 
односима Републике Македоније се опредељује за другу алтернативу. 
У том правцу, колективно отпуштање обухвата најмање 20 радника у 
трајању од 90 дана.34

Одређивање колективног отпуштања кроз квантитативне и 
темпоралне критеријуме утиче на транспарентност и сигурност у 
спровођењу колективног отпуштања. Међутим, у пракси, послодавци 
пронађу начине да заобиђу ове критеријуме да би се избегла појава 
колективног отпуштања, а тиме се врши и злоупотреба, односно 
спречава се примену правних последица које су повезане са колективним 
отпуштањем, а које иду у прилог отпуштених радника.

3.3. Партиципација радника у одлучивању 
при колективном отпуштању
Право на учешће радника у условима колективног отпуштања је 

од великог значаја за раднике који се суочавају са опасношћу да буду 
31   Heinsius.J, оp.cit, стр.263. 
32   О овоме види: Директива 98/59/ЕЗ, чл.1, став 1 (а), i. 
33   О овоме види: Директива 98/59/ЕЗ, чл.1, став 1 (а), ii. 
34   О овоме види: Закон за работните односи, член 95, став 1. 
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обухваћени колективним отпуштањем, а тиме и да им престане радни 
однос код  послодавца. Ово је колективно и интегрално право које 
обухвата право радника да се информишу и консултују преко својих 
представника, у фази планирања колективног отпуштања.

Информисање и консултације су посебни поступци који се 
спроводе по различитим линијама и имају различит садржај и непосредно 
значење. Ипак, ови поступци су узајамно комплементарни и они су 
узрочно-последично повезани један са другим. Они се могу спроводити 
истовремено или паралелно, али обично се спроводе сукцесивно и то у 
кратким интервалима са кратким прекидом између њих (понекад чак 
и унутар једног састанка менаџмента компаније са представницима 
запослених).35 Заједнички именитељ између информисања и консултовања 
радника, тј. њихових представника су обавеза послодавца да спроведе 
ове поступке као резултат намере да изврши колективно отпуштање.36

Битна претпоставка за спровођење поступка информисања и 
консултација је да се одреди тренутак у којем би требало да почне овај 
поступак. Директива 98/59/ЕЗ о колективним вишковима дефинише два 
темпорална индикатора која указују на тренутак почетка партиципације 
радника у условима колективног отпуштања. Први индикатор се 
односи на тренутак када послодавац „размишља” (енг. contemplates) 
о колективном отпуштању, а други (који заправо потиче од првог 
индикатора) претпоставља „благовремено” (енг. in good time) започињање 
поступка информисања и консултација представника радника.37 Стога, 
произилази да интенција Директиве 98/59/ЕЗ за опредељивање тренутак 
у којем ће настати обавеза послодавца да извести и  и консултује 
представнике радника за предстојеће колективног отпуштања, има за 
циљ што ранији почетак поступка пре доношења одлуке о колективном 
отпуштању радника.38 Ипак, одређивање почетак учешће радника у 
тренутку у којем послодавац размишља о колективном отпушању је 
сувише широкаш и оппшт за фиксирања одговорност послодавца за 
укључивање запослених у процесу информисања и консултација.39 Ово 

35   Ковачевић.Љ, op.cit, стр.419.
36   Мръчков.В, op.cit, стр.643.
37   О овоме види: Директива 98/59/ЕC, чл.2, став 1.
38   Heinsius.J, оp.cit, стр.272. 
39   Ово тумачење произилази из чињенице да док се фаза “размишљања” 
наставља, још увиек постоји простор за послодавца да промени мишљење да 
ли ће или не донети одлуку о колективном отпуштању (на пример: првобитна 
идеја колективног вишка због смањења профитабилности може да се промени 
као резултат одлуке послодавца да покрене нову, додатну маркетиншку 
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тумачење подржавају наводи Европског суда правде, према којем се 
Директива 98/59/ЕЗ (а тиме и започињање поступка информисања и 
консултовања представника радника) примењује у случају да послодавац 
стварно размишља о колективном отпушању или доноси нацрт плана 
за колективно отпуштање. Што се тиче другог временског индикатора, 
тј. правовременог покретање поступка информисања и саветовања 
представника радника, нити Директиве, нити Европски суд правд 
не дају конкретније смернице за одређивање тачног тренутка када се 
утврђује обавеза послодавца да покрене ове поступке. Правовремени 
покретање поступка учешћа запослених наговештава да постоји довољно 
времена пре него што се изврши колективни отпуштање.40 У том 
смислу, радноправни систем појединих држава примењује механизам 
прецизног одређивања најранијег датума када ће започети поступак 
(пре свега) консултација са радницима и то одређивањем минималног 
броја дана који морају претходити дану када ће се извршити колективно 
отпуштање.41

У правној теорији, пракси и јуриспруденцији, важно је одређивање 
тренутка када ће се извршити колективно отпуштање, јер није свеједно 
да ли ће се као овај тренутак одредити  моменат доношења одлуке о 
колективног отпуштања, односно одлуке о отказивању уговора раду 
радника који су обухваћени отпуштањем или тренутак истека отказног 
рока који је резултат одлуке о отказивању уговора о раду.42 Пракса 
Европског суда правде, потврђује став да послодавац мора да донесе 
одлуку о колективног отпуштања (тј. одлуке отказивања уговор о раду 
радника), пре него што оконча поступак за информисање и консултовање 
радника.

Македонско радно законодавство регулише временски оквир у 
којем се може применити поступак учешћа запослених у одлучивању о 
колективном отпуштању. Закон о радним односима садржи одговарајуће 
одредбе које регулишу тренутак започињања поступка информисања 
и консултација и тренутка вршења колективног отпуштања. Почетак 
поступка консултације одређује се у моменту када послодавац намерава 
да водити колективно отпуштање, најмање један месец пре почетка 
колективног отпуштања.43  Анализирајући овај део законске одредбе, 

кампању како би се повећала продају која би избегла смањење радне снаге).
40   Мръчков.В, К.Средкова, А.Василев, op.cit, стр.417. 
41   Ковачевић.Љ, op.cit, стр.421.
42   О овоме види: ECJ 27 Jan. 2005, Case C Irmtraud Junk v Wolfgang Kühnel - 188/03 
ECR 2005, 1-885.
43   О овоме види: Закон за работните односи, член 95, став 2.



Тодор Каламатиев, Александар Ристовски, Отказ уговора о раду и 
заштита права радника услед престанка потребе...,  стр. 21-46, XXI (1/2017)

34

долази се до закључка да је македонско радно законодавство у потпуној 
сагласности са темпоралним индикатором садржаним у Директиви 
98/59/ЕЗ о колективног отпуштања, који одређује почетак консултација 
представника радника.

При утврђивању почетка колективног отпуштања треба направити 
разлику између одлуке о престанку радног односа и извршењу те 
одлуке. Одлука о престанку радног односа подразумева правни (de 
jure) престанак радног односа, док је њено извршење стварни престанак 
радног односа који de facto престаје у тренутку истека отказног рока.44 
Поступак консултације обавезно треба да започне најмање месец дана 
пре дана када ће послодавац донети одлуку о колективном отпуштању 
и тиме ће означити правно (de jure) отпуштање већег броја радника, без 
обзира на трајање њиховог отказног рока.45 У интересу послодавца је да 
што је могуће раније започне поступак консултација са представницима 
радника у како би имали довољно времена да спроведе колективно 
отпуштање.46

Иако македонско радно законодавство карактерише доследна 
усаглашеност са европским комунитарним радним правом, у делу 
временских одредница које одређују тренутак покретања поступка 
информисања и консултације, такав закључак не може се донети и у 
односу на субјекте између којих ће се спровести наведени поступак. 
Наиме, партиципација (информисање и консултовање) радника, како у 
оквиру Директиве 98/59/ЕЗ, тако и у Закону о радним односима, врши 
се посредно, уз учешће представника радника. Закон о радним односима 
идентичан као и Директива 98/59/ЕЗ, дефинише термин „представници 
радника”. У том смислу, представници радника у македонском радном 
законодавству дефинисани су као представници радника предвиђених 
законом и законима држава чланица Европске уније.47 Анализирајући 
ову одредбу, долазимо до закључка да је македонски законодавци 
буквално и у целости преузео одговарајуће одредбе која дефинише 
појам представника радника у оквиру Директиве 98/59/ЕЗ, указујући 
да не разуме њену суштину и значење. Директива 98/59/ЕЗ, само по 

44   Старова.Г, Трудово Право (Просветно Дело А.Д Скопје, 2009), 342.
45  Према македонском радном законодавству, ако послодавац раскине уговор о раду за 
појединачног радника или мањи број радника, рок отказа је један месец, а два месеца 
у случају престанка радног односа више од 150 радника или 5% од укупног броја 
запослених пре престанка радног односа. О овоме види: Закон за работните односи, 
чл.88, став 2. 
46   Мръчков.В, К.Средкова, А.Василев, op.cit, стр.417.
47   Закон за работните односи, член 5, став 16.
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себи, не пружа механизам за избор представника радника, већ упућује 
ка националним законодавствима и праксом држава чланица, која 
требају самостално да одреде термин (а самим тим и метода избора 
и акредитације) представника радника у поступку партиципације 
приликом доношења одлуке о колективном престанку радног односа. 
Начин избора представника радника и њихова надлежности нису 
предвиђени нити другим допунским одредбама Закона о радним 
односима, нити пак другим посебним законом. У околностима када у 
македонском радном законодавству не постоји суштинска дефиниција 
нити поступак за утврђивање представника радника, намеће се дилема 
који су субјекти који треба да учествују у поступку информисања и 
консултовања пред колективно отпуштање? У пракси, запажају се 
мишљења према којима, ако код послодавца није организован синдикат, 
онда на његово место треба да ступи повереник радника, који морају 
на истоветан начин да буде изабрани за ту функцију, односно да 
располаже овлашћењем да заступа интересе радника који су обухваћени 
колективним отпуштањем.48  Дакле, долазимо до закључка да радници 
(без обзира да ли ће бити представљени од стране синдиката или 
њихових представника) имају неотуђиво право да буду информисани и 
консултовани, а послодавац је дужан да их укључи у процес учешћа у 
одлучивању о колективног отпуштања. Ово схватање је такође у духу 
Европског суда правде и његовог тумачења Директиве 98/59/ ЕЗ.49 Без 
обзира на чињеницу да Директива 98/59/ЕЗ не даје посебан механизам 
за избор представника радника, државе чланице су дужне да предузму 
неопходне мере да обезбеде информисање и консултовање радника, 
уређујући начин избора представника радника који ће учествовати у 

48   О овоме види: Томановиќ.Т и В.Томановиќ, оp.cit, стр.99.
49   У предмету Европске комисије против Уједињеног Краљевства (Ц-382/92) Европ-
ски суд правде закључује да је Уједињено Краљевство прекршило правила за заштиту 
радника у случају преноса предузећа и колективних отпуштања, тј. није у потпуности 
применило Директиве (Директива 98/59/ЕЗ о колективним отпуштањима и Директива 
2001/23 о заштити права радника у случају преноса предузећа), из којих произилази 
обавезе послодаваца за обавезним информацијама и консултацијама са представницима 
радника. Наиме, национални прописи Уједињеног Краљевства нису предвидели могућ-
ност именовања представника радника оним послодавцима који су одбили да признају 
синдикалне организације које су се организовале у њима, као резултат тзв. добровољног 
система признавања синдикалне организације радника. С тим у вези, ЕСП је утврдио 
да је Уједињено Краљевство непотпуно и непрописно спровело обавезе обавезне 
информације и консултације представника радника који произилазе из релевантних 
директива ЕУ. 
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поступку колективног отпуштања.50 У том смислу, македонско радно 
законодавство, de lege ferenda, мора утврдити одговарајући правни оквир 
за учешће радника у одлучивању код послодавца, који, ће системски 
уредити избор и надлежност представника радника, као и њихов однос 
са другим представничким телима радника (синдикатима).

3.3.1. Информисање представника радника 
о условима колективног отпуштања
Информисање представника радника је иницијална фаза у 

оквиру шире процедуре за учешће радника у спровођењу колективног 
отпуштања. Информисање мора бити обављено унапред, пре почетка 
консултација, и у сваком случају пре усвајања одлуке о колективном 
отпуштању.51 Оно се састоји у пружању свих релевантних информација 
пре почетка консултација...52 Такве информације су: разлози за планиране 
отказе; број и категорије радника који се отпуштају; укупан број и 
категорије запослених и период за који се планира отпуштање.53 Разлози 
за планирано отпуштање треба да се заснивају на широј правној основи, 
а то су економске, техничке, технолошке, организационе, производне 
или друге промене код послодавца (тј. пословне сврхе). Стога, пословни 
разлози који се односе на производну делатност послодавца су 
једини иницијални разлози збок којих се може спровести колективно 
отпуштањем.54 Број радника који се отпуштају, мора бити у складу са 
законом прописаним минимума (најмање 20 радника), што је предуслов 
за овај вид колективног отпуштања, а категорија радника произилазе 
из акта о систематизацији или врсту посла због које ссе запослени 
радници отпуштају. Укупан број и категорије запослених код послодавца 
осликавају „професионалну карту” квалификационог система запослених 
код послодавца и унутрашњу организацију и расподелу њиховог рада. 
Упоређујући укупан број запослених радника код послодавца са бројем 
радника обухваћених колективним отпуштањем, може се одредити 
обим колективног отпуштања и да ли се испуњавају законски услови за 
поступак информисања, консултација и извештавање.55 На крају, време 
у којем треба да се десе планирана отпуштања односе се на временски 

50   Blanpain.R, European Labour Law - Thirteenth Revised Version, Wolters Kluwer, 2012, 
стр.750.
51   Мръчков.В, op.cit, стр.643.
52   О овоме види: Закон за работните односи, член.95, став 2. 
53   О овоме види: Закон за работните односи, член.95, став 4.
54   Мръчков.В, К.Средкова, А.Василев, op.cit, стр.418. 
55   Ibid.
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период у коме се треба спровести планирана колективна отпуштања. 
Овај рок утврђује Закон о радним односима и то је 90 дана. Међутим, 
закон не одређује тренутак у којем почиње и момент када престаје да тече 
временски рок намењен спровођењу колективног отпуштања (на пример, 
да ли рок почиње да тече у тренутку доношења одлуке о колективном 
отпуштању, а завршава тренутку истицања отказног рока). Штавише, 
закон не нуди решење за питање да ли ће колективно отпуштање бити 
извршено истовремено или у неколико временских фаза. Сматрамо да 
је временски рок у којем се треба спровести колективно отпуштање је 
објективан и законски рок који се не сме да се занемарује.

Све наведене информације (подаци), треба да буде саставни део 
писменог обавештења којим почиње процес информисања и консултација 
са представницима радника о намери послодавца да спроведе колективно 
отпуштање. 56 Циљ информисања састоји се у омогућавању представника 
радника да припреми конструктивне предлоге који ће бити важна у 
следећој фази, а то је фаза консултација.

Упоређујући податке (информације) који сходно Закону о радним 
односима представљају предмет информисања представника радника 
и информације које су наведене у Директиви 98/59/ЕЗ, закључујемо да 
постоји несклад између македонског радног законодавства и радног 
права ЕУ у погледу садржај информисања, а затим и консултације 
радника. Док Закона о радним односима, таксативно одређује четири 
врсте информација (разлози за планирана отпуштања, број и категорије 
радника који се отпуштају; укупан број и категорије радника запослених 
код послодавца и време у оквиру којег требало да се догоди планирано 
отпуштање) Директива 98/59/ЕЗ предвиђа ширу листу, која обухвата 
информације о: критеријумима предложених за избор радника којима 
треба да престане радни однос у оним оквирима у којима национално 
законодавство и/или пракса овлашћује послодавца и методе за 
израчунавање свих накнада отпуштених радника, осим оних које 
проистичу из националног законодавства и/или праксе.57 Из овога, јасно 
је да македонско радно законодавство није у складу са Директивом 98/59/
ЕЗ у једном изузетно важном делу информисања радника и њиховом 
упознавању са критеријума које примењује послодавца у одређивању 
вишка радника и методама за израчунавање материјалних накнада 
радника који се разликују од оних утврђених законом.

56   Govič.I, D. Marinkovič Drača I D.Milkovič, op.cit, стр.400.
57   О овоме види: Директива 98/59/ЕЗ, чл. 2, став.3 (a), v и vi. 
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Одређивање критеријума према којем ће бити изабрани они радници 
чије ће радни однос престати, тј. одређивање радника који имају приоритет 
у задржавању свог радног места, има за циљ да објективизују процеса 
избора радника у односу на које се односи колективно отпуштање. Закон 
о радним односима не предвиђа могућност успостављања критеријума, 
нити пак упућује на уређивање оваквих могућности колективним 
уговорима или другим радноправним изворима.58 Из оваквог нормативни 
приступ, евидентно је јасно да македонско радно законодавство не сам 
што није у складу са релевантним одредбама Директиве 98/59/ЕЗ о 
колективног отпуштања (члан 2, став 3, тачка Б, алинеја В), већ није 
нити у складу са Конвенцијом МОР о престанку радног односа бр.158, 
посебно са Препоруком МОР о престанку радних односа бр.166 који 
предвиђа успостављање критеријума за избор радника у односу на које 
се односи отпуштање. У одсуству било каквих законском одредбом која 
се односи на рангирање „тежине” и „приоритет” критеријума приликом 
одабира радника који ће бити отпуштени, послодавци имају слободу да 
одредте који критеријуми и стандарди ће бити узети у обзир приликом 
избора и начин отпуштања. Чини се да је пракса постављања обавезних 
критеријуме за избор радника у смислу колективног отпуштања 
призната од стране надлежних судова у Републици Македонији. 
Судска пракса Врховног суда Републике Македоније, одређује да је 
примена критеријума за вредновање радника са правом приоритета 
за задржавање радних места приликом престанка радног односа због 
економских, технолошких, структуралних или сличних промена важна, 
пре свега, ако радно место има више извршилаца и ако се не укида.59 

3.3.2. Консултације представника радника 
у условима колективног отпуштања
Консултовање представника радника је суштинска и пресудна 

фаза у самом процесу учешћа запослених у одлучивању о колективном 
отпуштању. Законски рок који се јавља као обавезна претпоставка 
процеса за вођење колективног отпуштања је узрочно везана за 

58   Поређења ради, претходни Закон о радним односима из 1993. године (члан 129) 
предвиђао је „каталог” критеријума за избор радника којима ће престати радни однос. 
Као што су: критеријуми који произилазе из потребе за ефикасаним радом послодавца, 
на стручном оспособљавању, радно искуство, успех у раду, врсте и значај радног места, 
година радног стажа, старости и други критеријуми наведени у колективном уговору, 
укључујући и критеријуме за заштиту особа са инвалидитетом.
59   Пресуда на Врховниот Суд на Република Македонија, Рев.бр.812/98 од 20.10.1999 
година. 



Тодор Каламатиев, Александар Ристовски, Отказ уговора о раду и 
заштита права радника услед престанка потребе...,  стр. 21-46, XXI (1/2017)

39

покретање консултативног поступка. Стога, према Закону о радним 
односима, послодавац је дужан да започне процедуру консултације са 
представницима радника, најмање један месец пре почетка колективног 
отпуштања ... у сврху постизања договора.60 Консултације почињу да 
се одвијају након информисања представника радника, али најраније 
месец дана пре отпочињања колективног отпуштања. Слично као и код 
правног режима информисања, где Закон о радним односима регулише 
овај садржај (то је “списак” релевантних информација / података које 
послодавац пружа представницима радника) и његову циљ (а то је да 
омогућава представницима радника да припремају конструктивне 
предлоге), радно законодавство регулише садржај и сврху консулотовања 
радника. У том смислу, консултације укључују начине и средства за 
избегавање колективних отпуштања, смањење броја отпуштених 
радника или ублажавање посљедица колективног отпуштања.61 Значи, 
садржај консултација представника радника састоји се у тражењу начина 
и средстава за минимизирање негативних посљедица отпуштања 
радника који су обухваћени колективним отпуштањем. Садржина 
консултација треба да доведе до постизања свог циља, а то је споразум 
између послодаваца и представника радника, који, ако је немогуће да 
се избегне колективно отпуштање, ће прибећи социјалним мерама 
и који треба да  помогне отпуштеним радницима да се запосле или 
обуче.62 Закон о радним односима утврђује општи временски оквир у 
којем ће се извршити консултације између послодавца и представника 
радника, али не даје никакве детаље о: начину обављања консултација 
(писмених или усмених), степену укључености заинтересованих 
страна у поступак консултовања и рокове у којима треба спровести 
консултације. Према томе, чини се да су специфични детаљи у вези 
са спровођењем поступка консултација препуштени вољи послодавца 
и представницима радника као учесници.63 Консултације би требало 
да почне са писменим обавештењем које мора да садрже релевантне 
информације предвиђене законом што је даље основа за даље поступање 
(достављање мишљења и предлога) од стране представника радника. 
Обично, писмено обавештење и подаци наведени у њему су у пракси 
садржани у тзв “Нацрт програма за решавање права радника за чијим 
радом је престала потреба”.64 Међутим, македонско радно законодавство, 
60   О овоме види: Закон за работните односи, член 95, став 6. 
61   О овоме види: Закон за работните односи, член 95, став 3. 
62   Ibid. 
63   Мръчков.В, op.cit, стр.643. 
64   Томановиќ.Т и В.Томановиќ, op.cit, стр.98.
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нити предвиђа постојање таквог програм као акта послодавца за 
збрињавања радника обухваћених колективним отпуштањем, нити 
одређује његов садржај. Тиме се у великој мери отежава процедура за 
обављање консултација, што ствара даљу конфузију у пракси начина и 
динамике њихове примене. Поред тога, степен укључености странака 
у процедуру консултација остаје нејасан, тј. да ли ће консултације бити 
сведене на једноставну размену мишљења или ће обухватити детаљнији 
облик дијалога између страна како би се смањиле или ублажиле 
негативне поседице колективног отпуштања. Поред испуњавања свог 
циља, консултације треба да произилазе из спремности обе стране да се 
труде у циљу постизања споразума (договора). Ово се нарочито односи 
на послодавца који треба да покаже спремност за разговоре, добру вољу, 
стрпљивом слушању представника радника и одлучност у проналажењу 
могућности за узајамно прихватљиво решење.65 Све ово доводи до 
закључка да консултације у условима колективног отпуштање се третира 
као чврст облик консултација, који је у свом садржају веома близу 
колективном преговарању.66 У сваком случају, сматраће се да је поступак 
консултације реализован и ако између странака није постигнут договор. 
Иако македонско радно законодавство не садржи никакве инструкционе 
одредбе о вођењу консултативног поступка, у пракси се запажају 
мишљења о (могућим) начинима спровођења овог поступка. У том 
смислу, послодавац би требао позвати представника радника и утврдити 
место и време у којем ће бити обављене консултације. Представник 
радника би требало да има став и мишљење о информацијама претходно 
достављеним у писаној форми, да би могао дати сугестије о начинима 
за спречавање или ублажавање последица отпуштања. О консултацима 
би требало водити записнике, у којима ће бити представљени сви 
предлози и сугестије представника запослених. Предлози и сугестије 
могу се доставити додатно, путем писменог обавештења послодавцу. 
Послодавац, заузврат ће објективно проценити мишљења и сугестије 
представника радника и узеће их у обзир приликом доношења коначне 
одлуке о колективном отпуштању.67

65   Мръчков.В, К.Средкова, А.Василев, op.cit, стр.417.
66   Blanpain.R, оp.cit, стр.750.
67   О овоме види: Томановиќ.Т и В.Томановиќ, op.cit,100.
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3.4. Обавештавање јавних власти о 
планираном колективном 	 отпуштању
Правни режим колективног отпуштања у македонском радно-

правном систему заокружује се обавезом послодаваца да обавесте 
јавне власти о планираном колективном отпуштању. Под појмом „јавне 
власти” у смислу спровођења поступка колективног отпуштања, радно 
законодавство Републике Македоније одређује “службу надлежну 
за посредовање при запошљавању” (тј. Агенцију за запошљавање 
Републике Македоније). Обавештење службе надлежне за посредовање 
у запошљавању надовезује се на информисање и консултације са 
представницима радника. Кроз обавештења, колективна отпуштања и 
њихове последице се износе из оквира предузећа, а они добијају шири 
друштвени карактер кроз ангажовање ширег спектара субјеката.68  У 
овом процесу улогу јавне власти (службе надлежне за посредовање 
у запошљавању) своди се на три шире активности и надлежности. 
То су: њено информације о планираном колективном отпуштању од 
стране послодавца, њена надлежност у одређивању временског периода 
током којег одлуке о престанку радног односа запослених обухваћених 
колективним отпуштањем неће имати никакво правно дејство и 
њена потрагу за решењима проблема и последица које произилазе из 
планираних колективних отпуштања.69 Кроз ова три сета активности 
и надлежности, анализира се усклађеност македонског законодавства 
са Директивом 98/59/ЕЗ у делу обавеза послодавца да извести службу 
надлежну за посредовање при запошљавању, а у вези са планираним 
колективним оптуштањем. Закон о радним односима предвиђа обавезу 
послодавца, након завршетка консултација са представницима 
радника, да писмено обавешесте службу надлежну за посредовање при 
запошљавању. У истој одредби закон предвиђа да обавештење садржи 
све релевантне информације о планираним колективног отпуштања 
и консултација са представницима радника, а нарочито разлоге за 
отпуштање, број радника који се отпуштају, укупан број радника код 
послодавца, као и период за који треба да се отпуштање изврши.70 У овом 
делу, македонско радно законодавство је комплементарна са садржајем, 
али и са духом Директиве 98/59/ЕЗ која подразумева прво окончања 
поступка за консултације и затим доношење одлуке о престанку радног 
односа запослених обухваћених колективним отпуштања. Ово тумачење 

68   Мръчков.В, op.cit, стр.644.
69   Blanpain.R, оp.cit, 751.
70   О овоме види: Зaкон за работните односи, член 95, став 6. 
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произилази из судске праксе Европског суда правде у случају Junk v Küh-
nel (C-188/03), где је изнето мишљење да обавештење јавних власти мора 
да следи након поступка консултација, док је одлука о престанку радног 
односа се може донети тек након завршетка поступка извештавања 
јавних власти.

Сагласно Закону о радним односима, иницијални део поступка за 
информисање јавне власти (и то је информисање службе надлежне за 
посредовање при запошљавању за планирање колективних отпуштања 
од стране послодавца) је у складу са одговарајућим одредбама Директиве 
98/59/ЕЗ. Према Закону о радним односима, обавештење о планираном 
колективном отпуштању послодавац је дужан да достави служби 
надлежној за посредовање при запошљавању у року од 30 дана 
пре доношења одлуке о престанку радног односа радника.71 Овом 
приликом треба подсетити да је обавештење послодавца о планираном 
колективном отпуштању упућено служби надлежној за посредовање 
при запошљавању, већ само по себи, представља одлуку о колективном 
отпуштању из које произилазе пјединачне одлуке о престанку раданог 
односа радника обухваћених колективним отпуштањем. Суштински, 
сврха законске одредбе би се испунила ако послодавац обавести 
службу надлежну за посредовање при запошљавању за планирано 
отпуштање (тј. доношењу одлуке о колективном отпуштању), чиме 
би се обележио тзв “правни престанак радног односа радника”, али 
такав престанак радног односа може имати правно дејство, тј. такође 
се може трансформисат у „стварни” прекид раднок односа тек након 
истека рока 30 дана од достављеног обавештења.72 Македонско радно 
законодавство такође предвиђа могућност продужења овог рока, од 30 
на 60 дана, на захтев службе надлежне за посредовање при запошљавању 
и то само ако проблеми који произилазе из колективних отпуштања 
не могу бити решени у првобитном периоду.73  Сврха утврђивања 
рокова за „привремену суспензију” правних посљедица одлуке о 
71   О овоме види: Закон за работните односи, член 95, став 8.
72   Ово тумачење заступа и Европски суд правде, у којем се наводи да послодавац 
не сме да раскине уговор о раду радника пре истека рока од 30 дана, који почиње 
од тренутка обавештења органа јавне власти, о плану како ће се вршити колективно 
отпуштање. У сваком случају, послодавац има право да уручи одлуке о отказу или друге 
одлуке о престанку уговора о раду, али тек након информисања орган јавне власти о 
плану за колективно отпуштање, који укључује конкретне радника. Укратко, отказни 
рокови које произилазе из појединачних одлука о престанку радног односа запослених 
обухваћених колективним отпуштањима, могу паралелно да теку са роком од 30 дана, 
као роком у оквиру којег не може да дође и до фактичког престанка радног односа.  
73   О овоме види: Закон за работните односи, член 95, став 8. 
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колективном отпуштању је имплицитно регулисана Законом о радним 
односима. Суштински, за време трајања тих рокова служба надлежна за 
посредовање при запошљавању изналази могућности да пружи помоћ 
и могућност посредовања при запошљавању радницима обухваћеним 
колективним отпуштањем и сагласно (посебно, Закона о запошљавању 
и осигурању за случај незапослености).74

3.5. Правне посљедице кршења поступка 
информисања, консултација и извештавања 
у случају колективног отпуштања
У македонском радноправном систему постоји у изражена правна 

несигурност у погледу на последице повреде поступка за информисање, 
саветовање и обавештења у условима колективног отпуштања. Закон 
о радним односима не одговара на питање „правне судбине” одлука о 
престанку радног односа запослених који су обухваћени колективним 
отпуштања, која су спроведена у условима непотпуног или неспроведеног 
поступка информисања, саветовања и извештавања. Једина законска 
одредба која санкционише потенцијалну повреду поступка за 
информисање и саветовање је одредба која се односи на прекршајну ​​
одговорност послодавца уколико не пружи информације и консултације 
запосленим у смислу колективног отпуштања. Новчана казна коју плаћа 
послодавац-правно лице у случају повреде права запослених износи 
3.000 евра. 75 Корак у решавању ове дилеме је пракса. У том смислу, у 
пракси се запажају мишљења према којима занемаривање дужности 
послодавца да обезбеди информације, консултације и обавештење ће 
се третирати као битна повреда поступка колективног отпуштања и у 
случају спора пред надлежним судом доћи ће до поништавања одлуке 
о престанку радног односа.76

4. Закључак

Индивидуална и колективна отпуштања обухватају суштински 
део правног режима отказивања уговора о раду у Републици 
Македонији. У условима променљивих економских околности и 
повећане флексибилизације и дерегулације тржишта рада, заштита 
радника од отпуштања због престанка потребе за обављање одређеног 
посла (пословних разлога) се суочава са великим изазовима. У поређењу 

74   О овоме види: Закон за работните односи, член 95, став 6. 
75   О овоме види: Закон за работните односи, член 265, став 1, точка 9.
76   О овоме види: Томановиќ.Т и В.Томановиќ, op.cit,101. 
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са одредбама „старог” Закона којим се уређује заштита радника од 
отпуштања због пословних разлога, постојећи Закон о радним односима 
предвиђа краће отказне рокове, мање отпремнина и краћи период за 
спровођење поступка колективног отпуштања.

Што се тиче појединачних отпуштања, дилема остаје у погледу 
обима судске контроле у ​​процени прихватљивост отпуштања због 
пословних разлога. Неразрешавање ове дилеме у извесној мери је 
резултат недостатка одговарајуће судске праксе у земљи.

У односу на колективно отпуштање, закључак је да је правни 
режим за његово регулисање далеко од јасне и кохерентне целине које 
у потпуности одговара садржају и “духу” европских прописа. Овај 
општи закључак се може поткрепити кроз неколико појединачних 
сегмената колективног отпуштања, као што су: дефиницији појма 
„колективног отпуштања”, материјални и формалнни аспекти поступка 
за информисање и консултације са представницима радника, материјали 
и формални аспекти који се односе на извештавање јавних власти и 
правних последица које проистичу из кршења обавезе информисање, 
саветовања и обавештења у случају колективног отпуштања.
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Cancelation of the Employment Contract and 
Protection of the Employees’ Rights in the event 

of a Dismissal due to Business Grounds

Summary
Individual and collective dismissals are a substantial part of the legal 

regime that regulates the cancelation of the employment contracts in Mace-
donia. In terms of changing economic circumstances and increased flexibility 
and deregulation of the labour markets, the protection of the employees from 
dismissals due to termination of the need for the performance of certain work 
(i.e. business grounds) is confronted with major challenges. Compared to the 
provisions of the “old” law that governed the employees’ protection from 
dismissals due to business grounds, the current Law on employment relations 
provides shorter periods of notice, lesser severance pay and shorter periods 
for carrying out the collective redundancies.

Regarding the individual dismissals, there remains a dilemma about 
the extent to which the judges may examine the admissibility of the dismissal 
due to business reasons. The failure to resolve this dilemma is to a certain 
extent, a result of the lack of appropriate court practice in the country. 

Regarding the collective redundancies, the conclusion is that their 
regulation in the Macedonian labour legislation is far from a clear and co-
herent whole which entirely corresponds to the contents and meaning of the 
EU regulations. Such a general conclusion is rooted in several individual 
segments of the collective redundancies such as: the definition of the term 
“collective redundancies”, the material and formal aspects relating to the 
procedure for informing and consulting workers’ representatives, the material 
and formal aspects related to the notification of the public authorities and the 
legal consequences resulting from the breach of the obligations to inform, 
consult and notify in the event of collective redundancies. 

Keywords: Dismissal of workers after termination of the need for de-
signation, individual lay off, collective dismissal.
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РАЗЛОЗИ ЗА ПРИВРЕМЕНО 
УДАЉЕЊЕ РАДНИКА СА РАДА

Апстракт: Удаљење радника са рада је анализирано као законом 
уређена привремена, превентивна, несамостална, акцесорна 
мјера предузета усљед незаконитих радњи због којих је против 
радника започето или ће бити започето кривично гоњење, 
покренут поступак за утврђивање одговорности за повреду 
радне обавезе или непоштовање радне дисциплине, а која је 
различита од удаљења са рада као мјере за повреду радне обавезе 
или непоштовање радне дисциплине. У посматраном упоредном 
радном праву у региону се разликују разлози за удаљење са рада, 
али и приступ о томе да ли треба уредити удаљење са рада као 
институт радног права. 
Кључне ријечи: повреда радне обавезе као разлог за удаљење 
са рада, кривична одговорност као разлог за удаљење са рада.
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1. Увод 

Послодавац може привремено удаљити радника са рада прије или у 
току поступка за утврђивање одговорности да би га спријечио да настави 
извршење кривичног дјела, теже повреде радне обавезе, друге радње која 
је разлог за удаљење или кршење (непоштовање) радне дисциплине.1 Код 
факултативног удаљења одлука о удаљењу има конститутивни карактер, 
а циљ је заштита интереса послодавца, а понекад и заштита интереса 
радника (на примјер, ако је разлог за удаљење насиље према радницима). 
Разлог за удаљење може бити повезан са радом радника код послодавца 
(повреда радне обавезе, кривично дјело на раду или у вези са радом) или 
одвојен од њега. Ако се радник налази у притвору удаљење је обавезно 
и одлука послодавца има декларативни карактер.2 Независно од разлога 
и врсте удаљења, за вријеме превентивног удаљења важи презумпција 
невиности будући да оно претходи доношењу одлуке о кривици и 
одговорности радника, а по чему је оно различито  од удаљења као 
санкције за повреду радне обавезе или непоштовање радне дисциплине. 
Удаљење радника са рада није само превентивна  мјера, већ посебна 
нова дисциплинска мјера привременог удаљења са рада без накнаде коју 
послодавац може да изрекне запосленом.3 Самосталну дисциплинску 
санкцију, традиционално присутну у упоредном праву за лакше повреде 
радних обавеза или дисциплине понашања, треба разликовати од 
удаљења са рада као несамосталне, акцесорне, превентивне и привремене 
мјере у току дисциплинског поступка.4 Као примјер може се навести 
могућност послодавца да изрекне запосленом за повреду радне обавезе 
или непоштовање радне дисциплине, дисциплинску мјеру привременог 
удаљења умјесто отказа уговора о раду. Послодавац може да изрекне 
удаљење у трајању од једног до 15 радних дана ако постоје олакшавајуће 
околности или повреда радне обавезе, односно радне дисциплине није 
такве природе да запосленом престане радни однос, а без ограничења 
у току године (члан 179а. Закона о раду Србије). Ако није ограничено 

1   У ранијем радном законодавству постојало је поред удаљењa са рада и удаљењe са 
радног мjеста радника који је затечен у извршењу повреде радне обавезе, а до окончања 
дисциплинског поступка. Суспензија је сведена на удаљење запосленог са рада 
(екстерну суспензију), док је удаљењe са радног места (интерна суспензија) укинута.
2   Види. Ж. Мирјанић, Индивидуални радни односи, друго измијењено и допуњено 
издање, Правни факултет Универзитетa у Бањој Луци, Бања Лука 2004, стр. 145. 
3   Б. Чолић, Поступци заштите права запослених пред судовима и другим органима, 
Радно и социјално право, бр. 1-6/2005, стр. 294.
4   Б. Лубарда, Радно право - расправа о достојанству на раду и социјалном дијалогу, 
Правни факултет  Универзитета у Београду, Београд 2013, стр. 650.
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укупно удаљење са рада у току календарске године то значи да је могуће 
да против истог запосленог буде изречено удаљење са рада више пута 
у току календарске године, мада, је вјероватније да би послодавац у 
случају понављања повреде радне обавезе за коју је изрекао удаљење, 
сходно начелу прогресивног дисциплинског кажњавања, односно начелу 
индивидуализације кажњавања, изрекао тежу санкцију, односно отказ 
као дисциплинску санкцију.5 У прилог неплаћеног удаљења као санкције 
наводи се чињеница да је за радника боље да буде суспендован са радног 
мјеста на одређено вријеме са или без накнаде зараде, него да добије 
отказ уговора о раду, те поставља питање увођења института удаљења 
радника са рада у систем дисциплинских санкција у радном праву 
Републику Српске, а по узору на рјешења у радном праву Републике 
Србије. 6       

Законске одредбе о удаљењу радника са рада не могу се анали-
зирати одвојено од одредби о одговорности за повреду радне обавезе 
или непоштовање радне дисциплине, као и одредби о престанку радног 
односа по вољи послодавца и по сили закона, плати (заради) и накнади 
плате (зараде), заштити права радника, итд. стога што радноправни 
положај радника у току удаљења и послије завршетка поступка 
утврђивања одговорности зависи од садржаја ових одредби и што 
обиљежја удаљења зависе од обиљежја других института радног права. 
Предмет систематског истраживања удаљења радника и, у оквиру тога 
истраживање разлога за удаљење, обухвата и питања која се односе 
на неке друге институте радног права, као и истраживање веза између 
правила којима је уређено удаљење и појединих правила којима су 
уређени ови институти. Али, то је предмет обимнијих текстова, а они 
недостају у литератури радног права код нас иако је удаљење радника 
традиционални институт радног права присутна деценијама. У циљу 
да се подстакне истраживање удаљења са рада као социјално осјетљиве 
мјере, издвојена су у овом кратком тексту као предмет догматичке 
и нормативне анализе поједина питања која се односе на разлоге за 
удаљење и постављене сљедеће тезе: да тежа повреда радне обавезе или 
непоштовање радне дисциплине за коју је предвиђено изрицање мјере 
престанка радног односа, односно раскид уговора о раду представља 
оправдан разлог за удаљење радника са рада, за разлику од других 
случајева повреде радне обавезе или непоштовање радне дисциплине; да 

5   Ibid.
6   Види. Р. Лале, Удаљење радника са рада, Годишњак Правног факултета Универзитета 
у Источном Сарајеву, година III, 1/2012, стр. 142.
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су кривична дјела учињена на раду или у вези са радом, а укључујући и 
кривично дјело корупције учињено код послодавца, оправдан разлог за 
удаљење радника са рада од стране послодавца (кривична дјело због чије 
природе није могућ даљи рад радника код истог послодавца); да је спорна 
могућност послодавца да утврди постојање основане сумње да је радник 
починио кривично дјело као разлога за удаљење радника са рада и да 
способност и капацитет за то имају само надлежне институција власти. 

2. Обиљежја удаљења радника са рада  

Удаљење са рада је превентивна, привремена, несамостална и 
акцесорна мјера послодавца која у истој мјери неповољно утиче на 
радноправни положај радника без обзира на врсту и разлоге удаљења и без 
обзира да ли постоји кривица радника. Како је констатовано, запослени 
који је удаљен са рада налази се у привременом статусу. Од тога како ће 
се његов привремени статус (удаљење) окончати зависиће његов будући 
радноправни статус.7 Удаљавање утиче на новчана примања радника и на 
поједина друга права радника (нпр. неурачунавање времена суспензије 
у радни стаж ако траје дуже вријеме, вријеме суспензије одузима се од 
годишњег одмора, немогућност запослења код другог послодавца итд.).8 
Стога се може поставити питање у којој мјери удаљење као превентивна 
мјера посредно има репресивни учинак на радноправни положај радника 
или службеника према коме је примјењена, а „репресивност се исказује 
у задирању у професионални положај, углед и материјално стање 
државног службеника“.9 Одлука о удаљењу јесте привремена мјера, 
али по својим моралним и економским посљедицама, осјетљиво задире 
у професионални положај и углед суспендованог радника, јер је он 
„ископчан“ из учешћа у заједничком раду и због тога трпи и економску 
штету (непримањем плате, већ има само накнаду која је у правилу, мања 
од плате).10 

Превентивност има заштитни карактер јер се удаљавањем радника 
онемогућава да настави извршење кривичног дјела, повреде радне 
обавезе, друге штетне радње, или да омета прикупљање доказа о његовој 
кривици. Привременост значи да кратки рок удаљења траје најдуже до 
доношења одлуке о примјени кривичне санкције, отказа уговора о раду 

7   Б. Шундерић, Радно право, Службени гласник, Београд 2010, стр. 156.
8   Р. Лале, op.cit. стр. 138  
9   Д. Јурас, Удаљење с посла државних службеника у  Републици Српској, ПРАВО – 
теорија и пракса, бр. 7-9/2015, стр. 39.  
10   Н. Тинтић, Радно и социјално право, Народне новине, Загреб, 1972. стр. 604.
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или ослобађања радника од одговорности. Несамосталност се показује 
кроз повезаност удаљења са покретањем поступка за утврђивање 
одговорности радника, иако је доношење одлуке о удаљењу радника 
одвојено од изрицања мјера (санкције), а не утиче на правило да је на 
послодавцу терет доказивања кривице радника. Како се наводи то није 
аутохтона, тј. самостална мјера јер је по разлозима и сврси њене примјене 
везана за друге радноправне институте (дисциплинска одговорност, 
престанак радног односа).11 Доношење одлуке о одговорности радника 
не зависи од примјене ове привремене мјере. Насупрот томе, одлука 
о (не)изрицању мјере за тежу повреду радне обавезе или санкције 
за почињено кривично дјело, непосредно утиче на примјену одлуке 
о удаљењу. Према овим обиљежјима удаљење са рада се разликује у 
односу на удаљење (суспензију) у другим гранама права у којима поред 
обиљежја привремене мјере, има и обиљежја привременог одлагања 
или задржавања неке пресуде, рјешења или одлагање од ступања на 
снагу одлуке. Према наведеним обиљежјима се регулишу разлози за 
удаљење, трајање удаљења, право запосленог на накнаду дијела или 
цјелокупне плате (зараде) зависно од исхода поступка за утврђивање 
одговорности радника, дужност послодавца да радника врати на рад под 
одређеним условима, итд. укратко, на сва правила о удаљењу са рада. 
Значење појма удаљење радника са рада ако закон о раду не садржи 
дефиницију овог појма, може се стога извести из ових обиљежја, односно 
законских одредби о разлозима за удаљење, условима под којима је 
могуће, као и других одредби којима је уређен овај институт радног 
права. Тако се удаљење радника са рада може дефинисати као законом 
уређена привремена, превентивна, несамостална, акцесорна мјера 
предузета усљед незаконитих радњи због којих је против радника 
започето или ће бити започето кривично гоњење, покренут поступак 
за утврђивање одговорности за повреду радне обавезе или непоштовање 
радне дисциплине, која обухвата заштиту права и интереса радника који 
је удаљен са рада, а која је различита од удаљења са рада као мјере за 
повреду радне обавезе или непоштовање радне дисциплине. Правила 
о удаљењу радника са рада се подједнако примјењују на све раднике и 
отуда у литератури питање о томе да ли је уз постојање општег режима, 
нужно и законско регулисање посебних режима суспензије радника у 
одређеним дјелатностима (у рударству, транспорту, комуникацијама, 
јавним службама, правосуђу, школству).12 На оправданост питања 

11   П. Јовановић, Радно право, Правни факултет у Новом Саду, Нови Сад 2015, стр. 314. 
12   Н. Тинтић, op.cit., стр. 605.
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упућује и чињеница да је удаљење (државних) службеника посебно 
уређено у законима који уређују посебна обиљежја њихових радних 
односа.

У анализираном упоредном радном праву се разликују разлози 
за удаљење са рада, али и приступ о томе да ли треба уредити удаљење 
са рада као институт радног права. Упоредна анализа Закона о  раду 
у Републици Србији,13 Закона о раду у Републици Српској,14 Закона о 
раду у Републици Црној Гори,15 показала је да они садрже одредбе о 
удаљење са рада систематизоване у посебну цјелину и  да прописују 
различите разлоге за удаљење. Разлози за удаљење у анализираним 
законима набројани су таксативним методом, а што, према обиљежјима 
тог метода, спрјечава удаљење радника (запосленог) са рада ван 
прописаних разлога и отежава злоупотребу овог института радног права 
од стране послодавца (на примјер, није допуштено удаљење са рада због 
прекршајне одговорности радника будући да није наведена као разлог 
за удаљење). У питању је искључиво и затворено набрајање. Ако се јави 
потреба да се пропис примјени на друге случајеве, осим наведених, онда 
се једино може приступити промјени или доношењу новог прописа.16 
За разлику од ових закона, Закон о раду у Републици Хрватској17 не 
препознаје привремено удаљење радника са рада (суспензију с посла) као 
институт радног права и не прописује услове за привремено удаљење, 
али га допушта у случају ванредног отказа уговора о раду (отказ без 
отказног рока) до окончања судског спора (члан 150. став 10)

У питању је таква повреда радне обавезе да се не може очекивати 
да послодавац до окончања отказног поступка задржи радника на 
пословима које је обављао. Како се наводи, ако је противљење савјета 
радника („радничког вијећа“) ванредном отказу очито неутемељено,18 
односно противно одредбама Закона о раду, послодавац може од суда 
тражити да га привремено, до окончања судског спора, ослободи обавезе 

13   Закон о раду (“Службени гласник Републике Србије”, број 24/05, 61/05, 54/09, 32/13 
и 75/14)
14   Закон о раду (“Службени гласник Републике Српске”, број 1/16)
15   Закон о раду (“Службени лист Црне Горе”, бр. 49/08, 26/09, 59/11 и 66/12).
16   Ж. Мирјанић, Писање и доношење закона, Правни факултет Унверзитета у Бањој 
Луци, Бања Лука 2014, стр. 134.  
17   Закон о раду (“Народне новине”, број 93/14) 
18   Послодавац је дужан радника вратити на рад и задржати га на раду до окончања 
судског спора ако се савјет радника противи ванредном отказу, а радник у судском спору 
оспорава допуштеност отказа и тражи од послодавца да га задржи на раду (Закон о раду 
у Хрватској, члан. 150. став 9).
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враћања радника на рад и исплате накнаде плате.19 Удаљење са посла 
траје до окончања судског спора о допуштености ванредног отказа 
уговора о раду. Послодавац има обавезу исплате мјесечне накнаде плате 
у висини половине просјечне плате исплаћене том раднику у посљедња 
три мјесеца. 

Анализирани закони прописују различите разлоге за удаљење са 
рада у вези са одговорношћу за тежу повреду радне обавезе и непоштовање 
радне дисциплине (повреда такве природе да радник не може да настави 
рад код послодавца, тежа повреда радне обавезе или непоштовање радне 
дисциплине због које је угрожена имовина веће вриједности, итд.,) и у 
вези са кривичном одговорношћу (кривично  гоњење, основана сумња да 
је радник починио кривично дјело, или покренут кривични поступак). 
Дан од кога тече удаљење и рок трајања удаљења зависе од разлога за 
удаљење. Када је у питању удаљење везано за дисциплинску одговорност 
рок тече од дана када је послодавац донио одлуку о удаљењу радника. 
Ако је радник у притвору онда је то први дан притвора, ако је у питању 
кривично гоњење онда је то дан кад је оно започето, ако је у питању 
основана сумња да је радник починио кривично дјело онда је то дан 
кад је послодавац донио одлуку о удаљењу радника, ако је у питању 
кривични поступак онда је то дан када је покренут поступак. Удаљење 
траје најдуже три мјесеца, осим ако је против радника започето кривично 
гоњење због кривичног дјела учињеног на раду или у вези са радом, 
онда удаљење може да траје до правноснажног окончања тог кривичног 
поступка. С тим у вези ваља имати у виду да је прије последње новеле 
Закона о раду Србије, послодавац, до истека рока на који је изречена 
мјера удаљења, имао на располагању свега двије могућности – прва 
је била иницирање престанка радног односа, док се друга састојала у 
враћању запосленог на рад будући да се престанком мјере удаљења (ако 
није дошло до отказа уговора о раду) свака страна радног односа враћа 
у пређашње стање: запослени је дужан да се јави на посао, а послодавац 
да му омогући наставак рада.20       

19   В. Готовац, Закон о раду с коментарима и тумачењима, TIM press , Загреб 2014., 
стр. 297. 
20   Б. Шундерић, Љ. Ковачевић, Радно право, ЈП „Службени гласник“, Београд 2017, 
стр. 320.
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3. Повреда радне обавезе као разлог 
за удаљење радника са рада

Анализирани закони о раду садрже различита правила у погледу 
повреде радне обавезе и непоштовања радне дисциплине као разлога за 
удаљење са рада. Према Закону о раду у Републици Српској (члан 149.) 
радник може бити удаљен са рада када је затечен у вршењу радњи за 
које се основано сумња да представљају тежу повреду радне обавезе или 
радњи које угрожавају имовину веће вриједности. Термин затечен значи 
да послодавац предузима удаљење са рада одмах када сазна да постоји 
разлог за удаљење. Према Закону о раду Србије поред повреде радне 
обавезе, разлог за удаљење са рада је непоштовање радне дисциплине. 
Али, важнија разлика јесте у томе што Закон о раду у Републици Српској 
не доводи у везу тежу повреду радне обавезе и угрожавање имовине 
веће вриједности као један разлог за удаљење. Такво повезивање 
смањује могућност послодавца да удаљи радника, а што иде у прилог 
овог нормативног рјешења. Закон о раду Србије повезује повреду радне 
обавезе или непоштовање радне дисциплине са угрожавањем имовине 
веће вриједности у један разлог: послодавац може удаљити радника ако 
повреда радне обавезе или непоштовање радне дисциплине угрожава 
имовину веће вриједности. Како се наводи, ово је непотпуна правна 
норма, јер сама по себи није довољна за непосредну примјену. Она 
бланкетном техником захтијева да повреде радне обавезе и имовина 
веће вриједности буду дефинисани општим актом или уговором о 
раду,21 а што показује да разлоге за удаљење треба ближе уредити у 
зависности од дјелатности којом се послодавац бави и врсте посла коју 
радник обавља. Закон о раду Србије прописује као разлог за удаљење 
и непоштовање радне дисциплине или друго понашање запосленог 
тако што повезује ове радње са могућношћу радника да настави рад 
код истог послодавца: радник може бити удаљен са рада ако је природа 
повреде радне обавезе, односно непоштовања радне дисциплине или 
понашања запосленог такве природе да не може више да настави рад код 
послодавца прије истека рока од осам дана у коме треба да се изјасни о 
постојању разлога за отказ уговора о раду због повреде радне обавезе, 
или непоштовање радне дисциплине (члан 165.). Закон о раду Републике 
Српске (члан 138.) прописује као тежу повреду радне обавезе понашање 
радника из кога се основано може закључити да даљи рад радника код 
послодавца не би био могућ, те оно може бити разлог за удаљење са 
21   Б. Живковић, Мјера удаљења са рада, Новине у прописима о раду, Глосаријум, 
Београд 2006, стр. 184.
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рада иако то није посебно издвојен разлог за удаљење. За разлику од 
наведених разлога за удаљење са рада, Закон о раду Црне Горе (члан 
130.) прописује једноставно правило: повреда радне обавезе за коју је 
предвиђено изрицање мјере престанка радног односа, односно раскид 
уговора о раду представља разлог за удаљење радника са рада. На 
исти законодавни приступ упућује одредба Закона о раду Републике 
Српске (члан 151.) да је послодавац дужан да радника врати на рад ако 
му не откаже уговор о раду: у току периода који може трајати најдуже 
до три мјесеца, послодавац је дужан да запосленог врати на рад или 
да му откаже уговор о раду ако за то постоје оправдани разлози због 
теже повреде радне обавезе (ЗРРС члан 151.).22 Према Закону о раду 
Републике Србије послодавац је дужан да запосленог врати на рад или 
да му откаже уговор о раду или изрекне другу меру ако за то постоје 
оправдани разлози у погледу повреде радне обавезе или непоштовања 
радне дисциплине (ЗРС члан 167.). Могуће је да се поступак утврђивања 
одговорности радника заврши и изрицањем мјере удаљења без накнаде, 
а што управо показује разлику између удаљења са рада као привремене, 
превентивне мјере и удаљења као мјере за повреду радне обавезе. На 
приступ да удаљење са рада треба везати за повреду радне обавезе за 
коју је предвиђено изрицање мјере престанка радног односа упућује и 
став изнијет у литератури по коме као кумулативни услов за удаљење 
државног службеника са посла треба прописати оправдано очекивање 
да би службенику у дисциплинском поступку могла бити изречена казна 
престанак радног односа.23 Као аргумент за овај став наводи се да само 
у поступку због тежих повреда радне дужности у којима се оправдано 
очекује изрицање казне престанка радног односа може тврдити да би 
останак у служби штетио интересима службе, будући да се у осталим 
случајевима службеник враћа у службу по окончању поступка, па се 

22   Према Закону о раду у Републици Српској алтернатива повратку запосленог на 
рад је отказ уговора о раду и то не могу бити друге мјере због повреде радне обавезе, 
иако су новчана казна и писмена опомена мјере које се под прописаним лакшавајућим 
околностима могу изрећи за тежу повреду радне обавезе. Тако се даје друкчији значај 
удаљењу радника у односу ситуацију када је поред  отказа уговора о раду могуће да се 
изрекне друга мјера – послодавац може да удаљи радника само ако може може да откаже 
уговоро о раду тј. ако сматра да нема законом прописаних олакшавајућих околности. 
23   У питању је закључак проистекао из анализе одредбе Закона о државним 
службеницима (“Службени гласник Републике Српске”, бр. 118/08, 117/11, 37/12 и 
57/16) по којој државни службеник може бити удаљен из републичког органа управе до 
завршетка дисциплинског поступка у случају ако је покренут дисциплински поступак 
због учињене теже повреде радне дужности (члан 75). 
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претходним привременим удаљењем с посла не постиже никаква корист 
за службу.24 

4. Кривична одговорност као разлог 
за удаљење радника са рада

За разлику од Закона о раду Републике Српске који прописује 
да је разлог за удаљење  радника основана сумња да почињена радња 
представља кривично дјело (члан 149.), остављајући послодавцу да 
оцјени да ли постоји основана сумња и не одређујући шта тај појам значи, 
други анализирани закони о раду су прецизнији: запослени може да буде 
привремено удаљен ако је против њега започето кривично гоњење због 
кривичног дјела учињеног на раду или у вези са радом (Закон о раду 
Србије члан 165.); запослени ће бити привремено удаљен са рада ако је 
против њега покренут кривични поступак због кривичног дјела учињеног 
у раду или у вези са радом или поступак због кривичног дјела корупције 
Закон о раду Црне Горе (члан 130.). Наведене разлике показују да постоје 
различит нормативни приступ о томе ко има способност и капацитет да 
утврди постојање кривичног дјела као разлога за факултативно удаљење 
са рада (за разлику од случаја када је радник у притвору), да ли треба 
радника против кога није одређен притвор удаљити са рада ако није у 
питању кривично дјело учињено на раду или у вези са радом, да ли треба 
предвидјети кривично дјело корупције као посебан разлог за удаљење. 

У оквиру расправе о питању ко има способност и капацитет да 
утврди постојање основане сумње да почињена радња представља 
кривично дјело (као разлог за факултативно удаљење са рада) може се 
позвати на аргументе изнесене у одлуци Уставног суда Србије из 2017. 
године 25 која се односи на престанак радног односа по члану 179. став 3. 
тачка 5) Закона о раду Србије у коме је  прописано да послодавац може 
да откаже уговор о раду запосленом који не поштује радну дисциплину 
ако његово понашање представља радњу извршења кривичног дјела 
учињеног на раду и у вези са радом, независно од тога да ли је против 
запосленог покренут кривични поступак за кривично дјело. Истовјетну 
одредбу о престанку радног односа садржи Закон о раду Републике 
Српске (члан. 179. став. 3. тачка 5). Уставни суд је оцјенио да тачка 5) 
није у сагласности са Уставом и да се оспореном одредбом нарушава 
уставна гаранција права на правично суђење, као и уставна гаранција 
права на правну сигурност у казненом праву према којој се свако 
24   Д. Јурас, op.cit., стр.48. 
25   Одлука Уставног суда Србије број ИУз-424/2014 
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сматра невиним за кривично дјело док се његова кривица не утврди 
правноснажном одлуком суда.26 Уставни суд је оцијенио да је оспореном 
одредбом послодавцу у суштини дато овлашћење које може имати само 
суд, јер, у конкретном случају, послодавац без вођења „кривичног” 
поступка и без обезбјеђивања запосленом свих уставних гаранција које 
се односе на правну сигурност у казненом праву, самостално утврђује да 
ли понашање запосленог представља радњу извршења кривичног дјела 
или не. Наиме, према оцјени Суда, овакво Законом дато овлашћење 
послодавцу, представља заправо повјеравање одређених ингеренција 
кривичног суда послодавцу, а за шта не постоји утемељење у Уставу. 
За оцјену законитости одлуке о удаљењу нема значаја начин окончања 
дисциплинског поступка. Полазећи од наведеног образложења може се 
поставити питање да ли се наведени правни аргументи могу примјенити 
на одредбу Закона о раду Републике Српске (члан 149. став 1.) о разлозима 
за удаљење радника: “Ако је радник затечен у вршењу радњи за које 
се основано сумња да представљају кривично дјело, тежу повреду 
радне обавезе или радњи које угрожавају имовину веће вриједности, 
послодавац га може удаљити с рада и прије отказивања уговора о раду.” 
Овом одредбом је остављена могућност послодавцу и одговорном лицу 
код послодавца да одлучује о томе да ли постоји основана сумња да 
радња учињена од радника представља извршење кривичног дјела као 
разлог за удаљење радника. Како се наводи, да би радник био удаљен 
неопходно је да је затечен у вршењу радњи за које послодавац основано 
сумња да представљају кривично дјело. Радње морају бити предузете на 
раду тј. радње морају бити функционално и просторно повезане са радом 
радника или у вези са радом радника код послодавца (у вези са радним 
односом).27 Другачије тумачење одредбе члан 149. став 1, а по коме 
послодавац не утврђује да ли постоји основана сумња да радња радника 
представља кривично дјело, већ надлежни орган, одступа од тога да је у 
питању факултативно удаљење о коме самостално одлучује послодавац: 
“послодавац га може удаљити са рада и прије отказивања уговора о раду“ 
(члан 149. став 1.). Разлог за питање јесте и овлашћење дато послодавцу 
у одредби члана 149. став 3.: “Ако је против радника покренут кривични 
поступак, удаљење радника траје до окончања кривичног поступка, 
ако послодавац другачије не одлучи.“ Разлоге за удаљење са рада треба 
правнотехнички прецизно и јасно формулисати, а као аргумент за такав 
26   Одредба је престала да важи даном објављивања Одлуке Уставног суда у 
„Службеном гласнику Републике Србије“ бр. 13/17.
27   Р. Кличковић, Б. Радић, Коментар Закона о раду Републике Српске, Центар за 
демократизацију друштва, Бања Лука 2016, стр. 209.   
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став може се навести дио образложења Одлуке Уставног суда у коме је 
констатовано да је поред наведеног, Уставни суд оцјенио да оспорена 
одредба члана 179. став 3. тачка 5) Закона није у сагласности ни са начелом 
владавине права као једном од темељних начела сваког демократског 
друштва, а што како се даље наводи: “подразумијева и то да норме 
сваког општег правног акта буду јасне, одређене и предвидиве, како 
је то Европски суд за људска права дефинисао стандардом аутономног 
појма закона и како је, у складу са тим стандардом, изражено у више 
одлука Уставног суда (нпр. ИУз-27/2009, ИУз-107/2011, ИУз-299/2011 и 
др. – „да би се један општи акт сматрао законом, не само формално, него 
и у садржинском смислу, тај закон, односно његове норме морају бити у 
довољној мери прецизне, јасне и предвидиве, тако да субјекти на које се 
закон односи могу ускладити своје понашање са законом, како не би због 
непрецизних, али и недостатних норми били ускраћени у остваривању 
својих зајемчених права или правних интереса”). Полазећи од наведених 
ставова, Уставни суд указује да су оспореном одредбом члана 179. став 
3. тачка 5) Закона управо доведени у питање наведени стандарди који су 
морали бити поштовани зарад обезбеђења уставних начела владавине 
права, правне сигурности и једнакости свих пред Уставом и законом. 
С тим у вези, Уставни суд констатује да оспорена одредба Закона, иако 
по својој правној природи јесте општа, јер се односи на неодређени број 
случајева, није у довољној мери прецизна, јасна и предвидива, јер њоме 
није омогућено запосленима да унапред имају сазнање о томе које ће све 
понашање запосленог послодавац окарактерисати као радњу извршења 
кривичног дјела у конкретном случају, имајући у виду да послодавац 
самостално цијени постојање наведеног отказног разлога, без икаквог 
ближег одређивања противправног понашања запосленог.“ 

На питање шта одредити као разлог удаљења са рада за радника 
против кога није одређен притвор: кривично дјело или кривично дјело 
учињено на раду или у вези са радом, анализирани закони о раду садрже 
различита правила: кривично дјело (Закон о раду Републике Српске члан 
149.); кривично дјело учињено на раду или у вези са радом (Закон о раду 
Србије члан 165.); (Закон о раду Црне Горе (члан 130.). Појам на раду 
или у вези са радом одређује се на основу просторне или функционалне 
повезаности запосленог са радом у вријеме извршења радње. Запослени је 
на примјер на раду када врши послове у просторијама послодавца, али и 
када по његовом налогу то чини ван назначеног простора, али у присуству 
функционалне повезаности – када посао обавља у просторијама другог 
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субјекта по налогу послодавца.28 Нормативно рјешење по коме је разлог 
за удаљење кривично дјело је прешироко јер се односи на случајеве у 
којима удаљење зависи од воље послодавца, а почињено кривично дјело 
не може се довести у везу са радом. Стога је прихватљивије правило да 
радник (запослени) може да буде привремено удаљен ако је у питању 
кривично дјело учињено на раду или у вези са радом. На став да треба 
посебно одредити кривично дјело корупције као разлог за удаљење са 
рада упућује правило у Закону о раду Црне Горе, да ће запослени бити 
привремено удаљен због кривичног дјела корупције ЗРЦГ. 

5. Закључак 

Анализирани закони о раду садрже различита правила у погледу 
повреде радне обавезе и непоштовања радне дисциплине као разлога 
за удаљење са рада, али се своде на приступ да тежа повреда радне 
обавезе или непоштовање радне дисциплине за коју је предвиђено 
изрицање мјере престанка радног односа, односно раскид уговора о раду 
представља оправдан разлог за удаљење радника са рада, за разлику 
од других случајева повреде радне обавезе или непоштовање радне 
дисциплине.

Анализирани закони о раду садрже различита правила о томе која 
кривична дјела треба предвидјети као разлог за удаљење радника са рада 
против кога није одређен притвор. Правна анализа разлога за удаљење 
радника са рада је показала да треба предвидјети да послодавац може 
удаљити радника са рада за кривична дјела учињена у раду или у вези 
са радом и да треба посебно прописати да радник може бити удаљен због 
почињеног кривичног дјела корупције. Tреба дати предност правилу да 
је у питању започето кривично гоњење због кривичног дјела учињеног 
у раду или у вези са радом, у односу на правило да радник може бити 
удаљен са рада ако је против њега покренут кривични поступак. У 
складу са тим послодавцу не може бити дато овлашћење да утврди да ли 
постоји основана сумња да радња радника представља кривично дјело 
као разлог за удаљење радника са рада. 

28   Живковић Б., Мјера удаљења са рада, зборник радова Глосаријум, Београд 2006. 
стр. 183.
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REASONS FOR TEMPORARY SUSPENSION 
OF EMPLOYEE FROM WORK

Summary

Suspension of employee from work is analysed as a statutory tempo-
rary, preventive, dependent, accessory measure resulting from illegal activi-
ties that subjected the employee to a criminal investigation, and proceedings 
for the purpose of establishing liability for breach of work obligations or 
violation of work discipline, different from suspension from work as a mea-
sure taken against employee for breach of work obligations or violation of 
work discipline. The study of comparative labour law in the region, different 
reasons for suspension from work have been identified, including the way of 
regulating suspension from work as a labour law institute. 

Key words: breach of work obligation as a reason for suspension from 
work, criminal liability as a reason for suspension from work. 
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УСКЛАЂИВАЊЕ ДОМАЋЕГ ЗАКОНОДАВСТВА И 
ПРАКСЕ СА РАДНИМ ПРАВОМ ЕВРОПСКЕ УНИЈЕ 
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У СЛУЧАЈУ ПРОМЕНЕ ПОСЛОДАВЦА**

Апстракт: У раду је испитана усклађеност српског законодав-
ства и праксе са правом ЕУ, у делу који се тиче кључних радно-
правних последица преноса предузећа. Обим заштите која се 
пружа запосленима у Србији формално већи од обима заштите 
предвиђене Директивом Савета 2001/23/ЕЗ (пренос уговорâ о 
раду са послодавца претходника на послодавца следбеника и 
обавеза примене колективног уговора о раду који је закључен 
са послодавцем претходником), будући да се у нашем праву, за-
штита обезбеђује у корист свих запослених у свим случајевима 
промене послодавца, без обзира на то да ли је у одређеном случају 
очуван идентитет предузећа или не. Но, и поред тога, неке од 
меродавних одредаба Закона о раду остају нејасне, што је скоп-
чано чак и са немогућношћу поуздане идентификације случајева 
који се могу квалификовати као промена послодавца. Осим тога, 
у српском праву није непосредно уређено ни питање заштите 
запослених од отказа уговора о раду због промене послодавца, 
као такве. Одређена отворена питања прате и информисање 
и консултовање запослених у случају промене послдоавца, због 
чега ће у раду бити размотрена ова и друга питања од значаја 
за оцену усклађености домаћег права са Директивом Савета 
2001/23/ЕЗ.
Кључне речи: реструктурирање предузећа, заштита права 
запослених, пренос уговорâ о раду, заштита од отказа, 
партиципација запослених. 
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1. Увод

Процес добровољне и делимичне хармонизације српског права 
са радним правом Европске уније (ЕУ) започео је почетком овог 
миленијума, са крајњим циљем да, као услов за чланство у ЕУ, буду 
прихваћене све правне тековине ЕУ у овом подручју.1 Acquis ЕУ, стога, 
и данас значајно утиче на развој радног права Србије, истина само 
кад је реч о  законодавству ЕУ, док је утицај одлука Суда правде ЕУ 
скоро занемарив, ако не и непостојећи. Овај закључак вреди и у погледу 
правила о заштити запослених у случају промене послодавца. 

Лично обављање посла представља једно од битних обележја 
радног односа. Запослени, отуд, ни у ком случају не може да повери 
обављање посла трећем лицу, док послодавац може да пренесе права 
и обавезе из радног односа на треће лице, изузев ако се личност по-
слодавца сматра незаменљивом за испуњење постојећег радног односа 
(нпр. смрт лица са инвалидитетом које је као послодавац ангажовало 
личног асистента). Радно право, отуд, настоји да спречи то да сваки пут 
када се деси промена у правном статусу послодавца, запослени остану 
без посла или буду доведени у неповољнији положај само зато што је 
дошло до ове промене. У том смислу и Директива Савета 2001/23/ЕЗ2 
потврђује два основна правила од значаја за тзв. пренос предузећа: 1) 
правило да се, у случају уговорног или другог преноса предузећа, права 
и обавезе послодавца претходника које произлазе из радног односа који 
постоји на дан преноса предузећа преносе на послодавца следбеника; 
2) правило да пренос предузећа, сам по себи, не представља оправдани 
разлог за отказ уговора о раду од стране послодавца претходника 
или послодавца следбедника.3 Поред аутоматског преношења радног 
односа са свим правима и обавезама која из њега произлазе и заштите 
запослених од отказа, неки аутори, као „трећи стуб заштите права 
запослених“, уочавају и обавезу послодавца претходника и послодавца 

1   Више о овом питању вид. у: М. Динкић, Љ. Ковачевић, Социјална политика: 
Хармонизација домаћег законодавства са правом Европске уније, Београд, Институт за 
упоредно право, 2004; Љ. Ковачевић, Усклађивање домаћег радног права са директивама 
Европске уније путем одредаба новог Закона о раду, у: К. Бобар (ур.), Радни односи, 
Београд, Глосаријум, 2005, стр. 89-128.
2   Council Directive 2001/23/EC of 12 March 2001 on the approximation of the laws of the 
Member States relating to the safeguarding of employees’ rights in the event of transfers of 
undertakings, businesses or parts of undertakings or businesses (Official Journal L 82, 22. 3. 
2001, 16-20). 
3   M. Freedland, The personal employment contract, New York, Oxford University Press, 
2003, стр. 507-508. 
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следбеника да обавесте и саветују се са представницима запослених који 
су обухваћени поступком преноса предузећа.4 У српском праву, питање 
заштите запослених у случају преноса предузећа уређено је под окриљем 
института промене послодавца,5 и то по узору на одредбе Директиве 
Савета 2001/23/ЕЗ. Законодавац, притом, не прецизира ситуације у 
којима долази до промене послодавца, али се може закључити да су то све 
ситуације у којима долази до преноса правâ и обавеза из радног односа, 
због промене јаче стране радног односа. У пракси, идентификација ових 
ситуација није увек једноставна, посебно ако се има у виду прилично 
широка законска дефиниција појма послодавца и изостанак законских 
дефиниција радног односа и уговора о раду. Но, независно од диле-
ма које се могу отворити у вези са применом ове и неколико других 
норми од значај за уређивање овог питања, може се закључити да је 
формално српско законодавство усклађено са правом ЕУ у делу који се 
тиче кључних рандоправних последица преноса предузећа. Штавише,  
обим заштите која се пружа запосленима у Србији је формално већи 
од обима заштите предвиђене Директивом Савета 2001/23/ЕЗ, будући 
да се у нашем праву он обезбеђује у корист свих запослених у свим 
случајевима промене послодавца, без обзира на то да ли је у одређеном 
случају очуван идентитет предузећа или не. То, међутим, не значи да 
питање критеријума за квалификацију преноса предузећа неће бити 
интересантно и за истраживаче из Србије. Ово посебно ако се има у виду 
ризик од изигравања обавеза које има послодавац који наставља или 
обнавља активност свог претходника. Такође, ваља имати у виду и то 
да питање заштите запослених од отказа у случају промене послодавца 
није непосредно уређено у српском праву, и да управо та чињеница от-
вара врата бројним злоупотребама, укључујући отпуштање запослених 
од стране послодавца претходника непосредно пре промене послодавца, 
као и отпуштање запослених убрзо по промени послодавца, а, у циљу 
што лакшег реструктурирања. 

Када је, пак, реч о последњем стубу заштите запослених у случају 
преноса предузећа, може се констатовати да су меродавне одредбе За-
кона о раду, у начелу, усклађене са стандардима ЕУ. Ипак, ово питање 
треба сагледати и у ширем контексту остваривања права запослених 
на партиципацију, што је у српском законодавству и пракси посебно 
деликатно, због потреба да партиципација буде обезбеђена и у оним рад-
4   S. Laleta, Prestanak ugovora o radu, doktorska disertacija (neobjavljena), Sveučilište u 
Zagrebu – Pravni fakultet, Zagreb, 2011, стр. 44.
5   Закон о раду (“Службени гласник Републике Србије”, бр. 24/05, 61/05, 54/09, 32/13, 
75/14 и 13/17) – у даљем тексту ЗР, чл. 147-152.
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ним срединама у којима не постоји репрезентативни синдикат. Такође, 
постоји потреба и да се обезбеде довољне гарантије очувања стату-
са и функције представникâ запослених обухваћених променом. Исто 
вреди и за потребу стварања услова за делотворно остваривање права 
запослених на информисање и консултовање, укључујући потребу да 
се зашпосленима учини доступном одговарајућа управне или судске 
заштите, у случају да послодавац повреди своју обавезу информисања 
и консултовања, као и потребу да се спречи то да одлука о преносу 
предузећа производи дејство пре него што послодавац испуни обавезу 
информисања и консултовања запослених.

2. Појам промене послодавца: разлике и сличности у 
поређењу са европском коцепцијом преноса предузећа

Различито од српског права, у праву ЕУ и правима њених држава 
чланица, заштита права запослених у случају преноса предузећа, у 
смислу одредаба Директиве Савета 2001/23/ЕЗ, долази у обзир само 
ако су кумулативно испуњена два услова: први од њих тиче се промене 
послодавца, док се други односи на очување идентитета предузећа.6 
Испуњеност првог услова, притом, подразумева промену правног или 
физичког лица, које је одговорно за вођење пословања и које преузима 
обавезе које послодавац има према запосленима у одређеном предузећу.7 
Са друге стране, очување идентитета предузећа претпоставља то да 
је послодавац следбеник наставио да обавља исту активност и да је 
задржао исту радну снагу (укључујући и запослене на руководећим 
пословима), исти начин организације рада, исте оперативне методе 
или иста средства.8 Процена испуњености потоњег услова је, притом, 
препуштена националним судовима, који нарочито треба да узму у обзир 
следеће чињенице: врсту предузећа; реализацију преноса имовине на 
6   За коментар видети: N. Countouris, W. Njoya, 2001/23/EC: Transfer of undertakings, у: 
M. Schlachter (ed.), EU labour law. A commentary, The Hague, Wolters Kluwer, 2014, стр. 
425-432.
7   Видети следеће пресуде Европског суда правде: пресуду у предмету 287/86 
(Landsorganisationen i Danmark for Tjenerforbundet i Danmark v. Ny Mølle Kro), од 
17. децембра 1987. године (Еuropean Court Reports 1987, 05465), став 12; пресуду у 
предмету 324/86 (Foreningen af Arbejdsledere i Danmark v. Daddy’s Dance Hall A/S), од 10. 
фебруара 1988. године (Еuropean Court Reports 1988, 0739), став 9; пресуду у предмету 
С-234/98 (Allen and Others v. Amalgamated Construction Co. Ltd), od 2. децембра 1999. 
године (Еuropean Court Reports 1999, I-8643), став 16. 
8   Пресуда у предмету 24/85 (Jozef Maria Antonius Spijkers v. Gebroeders Benedik Abattoir 
CV and Alfred Benedik en Zonen BV), од 18. марта 1986. године (Еuropean Court Report 
1986, 01119), став 13.
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новог послодавца; вредност имовине у тренутку преноса; то да ли је нови 
послодавац преузео већину запослених, као и већину клијената, или 
не; степен сличности између активности које су обављане пре и после 
преноса предузећа; евентуални период током којег су те активности биле 
обустављене.9 У светлу наведених чињеница се, тако, сматра да начело 
очувања запослења треба применити на запослене у предузећу које је 
предмет реструктурирања, само ако је послодавац следбеник обезбедио 
услове да се настави са обављањем истих или сличних привредних 
активности, односно услове да те активности буду обновљене (након 
привременог прекида, нпр. у трајању од више седмица, па, и месеци).10 
Заштита права запослених обезбеђује се, дакле, само у случају промена 
код којих је послодавац следбеник задржао привредне активности свог 
претходника. Оне, међутим, не морају бити и идентичне, већ запосленима 
треба приуштити заштиту и ако су активности послодавца следбеника 
само сличне или еквивалентне активностима претходника.11 

Обављање исте привредне активности од стране послодавца 
следбеника није увек праћено и очувањем економског идентитета 
одређеног привредног субјекта. Стога се сматра да, поред континуитета у 
обављању активности, очување економског идентитета претпоставља и 
исти начин организације рада, односно употребу истих радних метода и 
истих средстава за рад, што је компатибилно са задржавањем запослених, 
који су и пре промене послодавца обављали одређене послове. У том 
смислу се верује да привредни идентитет послодавца претходника није 
очуван, ако његов следбеник настави да обавља одређену привредну 
активност, али, у другим просторијама, применом других метода рада 
и других производних процеса, уз употребу другог материјала и других 
средстава за рад и тсл. Исто вреди и за случајеве у којима идентитет 
предузећа није очуван, јер су измењени природа и циљ предузећа.12 

Условљавање заштите правâ запослених очувањем економског 
идентитета одређеног привредног субјекта се, притом, с правом критикује 
у литератури, као решење које представља препреку за целовиту и 
адекватну заштиту запослених. Ово стога што се послодавцу, који 
наставља или обнавља активност свог претходника, оставља могућност 

9   Commission Services’ Working Document, Memorandum on rights of workers in cases of 
transfers of undertakings, тачка 2.4.2.
10   J. Pélissier, A. Supiot, A. Jeammaud, Droit du travail, 21e édition, Dalloz, Paris, 2002, 
стр. 426.
11   J. Pélissier, Les restructurations d’entreprises et leur effets sur l’emploi, Revue 
internationale de droit comparé, vol. 42, број 1/1990, стр. 154.
12   J. Pélissier, G. Auzero, E. Dockès, op. cit., стр. 345.
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да изигра своје обавезе.13 Довољно је, наиме, да послодавац следбеник 
на други начин организује одређену активност, па, да се сматра да не 
постоји пренос предузећа и да запослени, последично, буду искључени 
из примене начела очувања запослења. Послодавац следбеник, притом, 
испуњава обавезу из Директиве Савета 2001/23/ЕЗ, ако су у тренутку 
преноса предузећа (и само у том тренутку) очуване активности 
претходника. Ако би се, након преноса предузећа, он одлучио да измени 
начин организовања активности његова одлука не би произвела никакве 
последице по пренос уговорâ о раду и непосредно очување радних 
односа запослених, али би могла да утиче на престанак уговорâ о раду 
због потреба послодавца.14 У литератури се, у том смислу, оправдано 
истиче да би примерена заштита запослених у случају преноса предузећа 
могла да буде обезбеђена само ако би начело очувања запослења било 
примењивано на све случајеве преноса предузећа, без обзира на промене 
које уводи послодавац следбеник.15 А, такво решење предвиђа, управо, 
српски Закон о раду. Његовим одредбама нису, наиме, прецизирани 
услови примене начела очувања запослења, већ се она везује за све 
случајеве промене послодавца, без обзира на то да ли је у одређеној 
ситуацији, очуван економски идентитет предузећа или не. 

Закон о раду Републике Србије, притом, не прецизира ситуације у 
којима долази до промене послодавца, али се може закључити да су то 
све ситуације у којима, због промене економски јаче (и правно надређене) 
стране радног односа, долази до преноса правâ и обавеза из радног 
односа. У пракси, идентификација ових ситуација није увек једноставна, 
посебно ако се има у виду прилично широка законска дефиниција 
појма „послодавац“16 и изостанак дефиниције радног односа из Закона 
о раду. Елементи појма послодавца се, ипак, могу сазнати посредно, 
захваљујући законским одредбама којима су утврђена основна права 
послодавца и обавезе запослених. Реч је, наиме, о субјекту радног односа 
који организује рад запослених, издаје им налоге и упутства везана за 
извршавање престације рада, надзире њихове активности или контроли-
ше резултате њиховог рада, те исплаћује зараду, као противпрестацију за 
то што су му запослени ставили на располагање своје радне способности. 

У смислу одредаба Закона о раду, појам „промена послодавца“ 
означава ‘статусну промену послодавца, односно промену послодавца, у 
13   J. Kenner, EU employment law: From Rome to Amsterdam and beyond, Oxford/Portland, 
Oregon, Hart Publishing, 2003, стр. 34−35.  
14   J. Pélissier, op. cit., стр. 154.
15   Ibid.
16   Вид. ЗР, члан 5, став 2.
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складу са законом’.17 То значи да до промене послодавца долази, најпре, 
смрћу послодавца-физичког лица, јер наследници улазе у сва права 
и обавезе моментом његове смрти, осим ако се личност послодавца 
сматра незаменљивом за испуњење радног односа. Са друге стране, до 
промене послодавца-правног лица може доћи, најпре, услед статусних 
промена. Ако је послодавац привредно друштво, то могу бити операције 
припајања, спајања и поделе које се  спроводе преузимањем свих права 
и обавеза друштва претходника од стране друштва следбеника, без по-
требе за спровођењем ликвидације друштва које престаје да постоји.18 
Осим тога, до промене послодавца може доћи и ако једно привредно 
друштво наставља да постоји, али преноси део своје имовине и обавеза 
на једно или више постојећих и/или новооснованих друштава (тзв. 
издвајање).19 Реч је, наиме, о ситуацији у којој једно друштво са више 
организационих делова преноси на друго друштво један свој део (радну 
или пословну јединицу, сектор, погон, фабрику и сл.), због чега се мења 
послодавац запослених у делу друштва који је обухваћен преносом, док 
запослени који раде у преосталим деловима остају у радном односу са 
тим привредним друштвом.20 У том случају, пренос дела имовине и 
обавеза са једног на друго привредно друштво изједначен је са преносом 
целокупне имовине и обавеза привредног друштва. 

Промена послодавца постоји и у случају статусних промена 
удружења,21 задужбина и фондација,22 задруга,23 спортских 
организација,24 научноистраживачких института25 и других правних 
лица. Осим тога, до промене послодавца може доћи и у свим другим 
случајевима промене послодавца, под условом да су они предвиђени 
законом. Ова инструктивна одредба Закона о раду упућује, наиме, на 
17   ЗР, члан 147.
18   Закон о привредним друштвима (“Службени гласник Републике Србије”, бр. 
36/11, 99/11 и 5/15) – у даљем тексту ЗПД, чл. 485-488. Одредбе овог закона сходно 
се примењују и на статусне промене јавног предузећа (Закон о јавним предузећима, 
“Службени гласник Републике Србије”, број 15/16, члан 76).
19   ЗПД, члан 489.
20   J. Pélissier, A. Supiot, A. Jeammaud, op. cit., стр. 421.
21   Закон о удружењима (“Службени гласник Републике Србије”, бр. 51/09 и 99/11), 
чл. 45-48.
22   Закон о задужбинама и фондацијама (“Службени гласник Републике Србије”, бр. 
88/10 и 99/11), члан 54.
23   Закон о задругама (“Службени гласник Републике Србије”, број 112/15), члан 65.
24   Закон о спорту (“Службени гласник Републике Србије”, бр. 24/2011 и 99/11), чл. 
78-85.
25   Закон о научноистраживачкој делатности (“Службени гласник Републике Србије”, 
бр. 110/05, 50/06, 18/10 и 112/15), члан 37.
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сваки други закон који предвиђа ситуацију у којој запослени добијају 
новог послодавца, будући да је појам промене послодавца шири од појма 
статусних промена.26

Са друге стране, Закон о раду не уређује питање преноса уговорâ 
о раду у поступку стечаја, док стечајно законодавство познаје случај 
стечајног поступка реорганизацијом, која може укључити и статусне 
промене или пренос (дела или целокупне) имовине једног или више 
постојећих или новооснованих субјеката.27 Планом реорганизације, 
притом, може бити предвиђено отпуштање запослених, док сама 
чињеница отварања стечајног поступка представља (оправдани) разлог 
за отказ уговора о раду. То, коначно, значи да су одредбама Закона 
о стечају дерогиране одредбе Закона о раду  које се тичу заштите 
запослених у случају промене послодавца, у том смислу што преузимање 
уговорâ о раду постоји само као могућност (ако је предвиђено планом 
реорганизације), што није супротно праву ЕУ. 

Коначно, ваља се осврнути и на питање промене власништва 
над капиталом привредног друштва, иако она не претпоставља 
промену субјективитета друштва чији је капитал (имовина) предмет 
приватизације.28 У том случају, наиме, не долази до промене послодавца, 
без обзира на евентуалну промену лица овлашћеног за заступање 
послодавца, односно вршење послодавачких овлашћења.29 Стога је 
интересантно уочити да је Законом о раду Републике Србије подручје 
примене правила о заштити запослених у случају промене послодавца 
изворно било проширено и на „случај промене власништва над 
капиталом привредног друштва или другог правног лица“.30 Законодавац 
је таквим решењем настојао  да нагласи заштитну функцију правила о 
очувању запослења, тј. да обезбеди то да континуитет радног односа 
запосленог код послодавца који мења свог власника не буде доведен у 
питање. То је било значајно решење, будући да је план реструктурирања 
предузећа који има већински власник могао битно утицати на положај 
запослених.31 Ово стога што је поступку приватизације могао да 
26   Вид. Мишљење Министарства за рад бр. 001-00-787/2010-02, од 29. октобра 2010. 
године). 
27   Закон о стечају (“Службени гласник Републике Србије”, бр. 104/09, 99/11, 71/12 и 
83/14), члан 157, став 1, тач. 12 и 15.
28   ЗР, члан 63. 
29   A-C. Hartzén, N. Hös, F. Lecomte, C. Marzo, B. Mestre, H. Olbrich, S. Fuller, The right 
of the employee to refuse to be transferred. A comparative and theoretical analysis, EUI 
Working Paper LAW No. 2008/20, Florence, European University Institute, 2008, стр. 28.
30   ЗР, члан 152.
31   М. Драгићевић, Одговорност за доспела потраживања из радног односа у случају 
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претходити поступак реструктурирања субјекта приватизације, ако 
надлежни орган процени да се његов капитал или имовина не могу 
продати путем јавног тендера или јавне аукције. У тој ситуацији, на 
запослене су примењивана радноправна правила о заштити запослених 
у случају промене послодавца, с тим што су њихова права била додатно 
гарантована и обавезом доношења програма реструктурирања, који је, 
између осталог, садржао и социјални програм. 

Од случаја доношења социјалног програма у оквиру 
реструктурирања субјекта приватизације пре спровођења поступка 
продаје државног капитала, треба разликовати социјални програм 
који се доноси у самом поступку продаје. Социјални програм тада 
представља саставни део уговора о продаји капитала, односно 
имовине и има за циљ очување условâ рада и правâ запослених који 
настављају да раде код послодавца, односно обезбеђивање одређених 
права у случају престанка радног односа због потреба реорганизације 
пословних процеса. Приметимо, најзад, и то да је својеврсну гарантију 
заштите правâ запослених у субјектима који се приватизују пружало и 
правило о раскиду уговора о продаји капитала, односно имовине, ако, 
ни у накнадно остављеном року, купац не би извршио обавезе према 
запосленима, као и ако не би исплатио минималне зараде и доприносе 
за социјално осигурање.32 

Премда је приказаним законским одредбама формално био 
обезбеђен солидан оквир за заштиту запослених, у стварности је њихов 
положај био крајње неповољан. Нови власници су, наиме, вршили много 
већи утицај на запослене него што их право на то овлашћује. То нарочито 
вреди за прибегавање колективним отпуштањима, без поштовања 
меродавних заштитних (материјалноправних и процесноправних) норми: 
у периоду од 2001. до 2008. године, због приватизације је отпуштено 
више од 400.000 запослених, док је у наредних осам година, отпуштено 
нових 300.000 запослених.33 Данас, запослени у приватизованим 
промене послодавца, у: О. Јовић-Прлаиновић (ур.), Национално и међународно право 
– актуелна питања и теме, Косовска Митровица, Правни факултет Универзитета у 
Приштини са привременим седиштем у Косовској Митровици, 2017, стр. 343.
32   Закон о приватизацији (“Службени гласник РС”, бр. 38/01, 18/03, 45/05, 123/07, 
123/07, 30/10, 93/12, 119/12, 51/14 и 52/14), члан 41а.
33   Č. Andrić, Protection of employees’ rights in the processes of companies restructuring 
in Serbia: Views from the trade unions, у: Lj. Kovačević, M. Radović (eds.), Restructuring 
of companies and protection of employees‘ rights: Views from the EU, Austria, Serbia and 
Macedonia - Collection of extended abstracts of contributions presented at the International 
conference held at the University of Belgrade Faculty of Law on March 2nd 2017, Belgrade, 
University of Belgrade Faculty of Law, 2017, стр. 66-67.  
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предузећима чине свега 7% од укупног броја запослених у српској 
привреди,34 док је немали број запослених у овим предузећима радио 
у неподношљивим условима рада, у смислу неисплаћивање зараде 
од тренутка приватизације, или, у бољем случају, исплаћивање само 
минималних зарада и онда када за то нема оправданих разлога.35 

Одредба о заштити запослених у случају промене власништва 
капитала је, нажалост, брисана из законског текста на основу Закона о 
изменама и допунама Закона о раду од 2014. године. Један од разлога за 
то представља чињеница да је 31. децембра 2015. године истекао рок за 
спровођење обавезне приватизације друштвеног капитала. Али то не 
вреди и за приватизацију уопште, будући да се приватизација јавног 
капитала (капитала Републике Србије, аутономних покрајина и јединица 
локалне самоуправе) и имовине субјеката који послују јавним капиталом 
спроводи на основу одлуке Владе, односно надлежног органа аутономне 
покрајине или јединице локалне самоуправе.36 Стога постоји бојазан 
да ће и приватизацију јавног капитала пратити злоупотребе сличне 
онима које су обележиле претходни период. Ово упркос чињеници да 
важећи прописи превиђају одређене мере за заштиту права запослених, 
попут правила да социјални програм представља саставни део програма 
за продају имовине субјекта приватизације, односно да се уговором о 
продаји имовине може забранити смањење броја запослених који су 
ангажовани на основу уговора о раду на неодређено време у наредне 
две (изузетно, три) године.37

3. Пренос уговорâ о раду и очување условâ рада

Сигурност запослења представља важан сегмент заштите 
запослених у случају преноса предузећа у праву ЕУ, а, због потребе да се 
спречи то да запослени остану без посла сваки пут када дође до промене 
послодавца. То се обезбеђује посредством правила да се сви уговори о 
раду који су били на снази на дан преноса предузећа аутоматски преносе 
са послодавца претходника на послодавца следбеника. Ово стога што, за 
разлику од запосленог који ни у ком случају не може да повери обављање 

34   Č. Andrić, op. cit., стр. 66.  
35   Стално радно тело Социјално-економског савета за економска питања, Ефекти 
приватизације у Србији, Социјално економски савет Републике Србије - Solidar suisse/
Swiss Labour Assistance SLA – Канцеларија у Србији, Београд, 2011, стр. 84.
36   Закон о приватизацији („Службени гласник РС“, бр. 83/14, 46/15, 112/15 и 20/16), 
члан 6, ст. 2 и 5. 
37   Закон о приватизацији („Службени гласник РС“, бр. 83/14, 46/15, 112/15 и 20/16), 
чл. 37, 50 и 52.
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посла трећем лицу (уговор закључен intuitu personae), послодавац може 
да пренесе права и обавезе из радног односа на треће лице, осим ако се 
личност послодавца сматра незаменљивом за испуњење постојећег рад-
ног односа (нпр. ако је послодавац лице са инвалидитетом, а, запослени 
његов асистент, или ако је послодавац старије или болесно лице о којем 
се запослени брине на основу уговора о плаћеном раду у домаћинству 
послодавца). С тим у вези, ваља се подсетити да свако предузеће чини 
својеврсно организационо јединство материјалних елемената (право 
својине, право индустријске својине, ауторска права, потраживања и 
друга имовинска права) и персоналних елемената (оснивачи, запослени, 
руководиоци), који, заједно, омогућавају обављање неке делатности.38 
Како запослени чине саставни део предузећа, тако пренос уговорâ о 
раду представља нарочито важан аспект преноса предузећа на треће 
лице. У случају промене послодавца, лице коме су пренета права и оба-
везе постаје нови послодавац запослених, који својим радом обезбеђују 
функционисање привредног друштва. Овај вид сукцесије не зависи од 
воље односних субјеката, већ настаје ex lege. 

Наведено начело потврђено је и у српском Закону о раду и то 
кроз правило да ’у случају статусне промене, односно промене по-
слодавца, у складу са законом, послодавац следбеник преузима од по-
слодавца претходника општи акт и све уговоре о раду који важе на 
дан промене послодавца‘.39 Уговори о раду настављају да производе 
дејство између запослених и новог послодавца, због чега лица, која су 
била у радном односу у тренутку промене послодавца, имају према 
послодавцу следбенику иста уговорна права и обавезе као и пре промене. 
То, даље, значи да запослени аутоматски постају повериоци лица које се 
супституише послодавцу, и то, независно од врсте радног односа, тј. без 
обзира на то да ли је запослени засновао стандардни или флексибилни 
облик радног односа.40 

38   М. Васиљевић, Пословно право (Трговинско и привредно право), Београд, Савремена 
администрација, 1999, стр. 42−43.
39   ЗР, члан 147. На истом фону су и одредбе Закона о привредним друштвима: 
„запослени у друштву преносиоцу који су уговором о статусној промени, односно 
планом поделе распоређени у друштво стицаоца настављају да раде у том друштву у 
складу са прописима о раду“ (ЗПД, члан 505, став 1, тачка 6).
40   Б. Лубарда, Европско радно право, Подгорица, ЦИД, 2004, стр. 286. Прихватљивим 
се чини и став француске судске праксе да су преносом обухваћени и уговори о раду 
запослених које је послодавац претходник привремено упутио на рад код другог 
послодавца (због чега им мирује радни однос заснован са послодавцем претходником). 
Такође, преносе се и уговори о раду запослених чији је уговор отказан, ако у тренутку 
промене послодавца, још није истекао отказни рок на који запослени има право. 
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Правило о праву запослених да остану у радном односу са 
послодавцем следбеником, притом, не сме бити протумачено на начин да 
су запослени дужни да наставе да раде код послодавца следбеника. Свако 
другачије тумачење гарантије очувања запослења било би супротно 
гарантији права на рад, као права сваког да зарађује за живот на основу 
слободно изабраног занимања и запослења.41 Постојање сагласности 
запосленог за рад подразумева, дакле, и његову могућност да престане 
са радом или да настави са радом за другог, ако то жели, због чега се 
и случај у коме запослени не може да се повуче са рада, без ризика да 
ће због тога бити кажњен - може квалификовати као принудни рад. 
Другачије решење било би супротно и начелу слободе уговарања, као 
и једном од основних начела међународног радног права – начелу да 
рад није роба.

Послодавац претходник има обавезу да о преносу уговора о раду 
на послодавца следбеника обавести писаним путем запослене чији се 
уговори о раду преносе.42 Ако запослени одбије пренос уговора о раду 
на треће лице, послодавац претходник може да му откаже уговор о раду. 
Оправдани отказни разлог, при том, постоји ако запослени изричито 
одбије пренос, али и ако се не изјасни о преносу у року од пет радних 
дана од дана достављања послодавчевог обавештења о преносу уговора.43 
Будући да изричито неприхватање преноса уговора о раду од стране 
запосленог, као и његово неизјашњавање о преносу у прописаном року, 
представљају оправдани отказни разлог, поставља се питање статуса 
запосленог коме послодавац претходник није дао отказ, и поред тога 
што се у прописаном року није изјаснио да прихвата пренос уговора 
на треће лице. У овом случају, запослени који се није изјаснио остаје 
у радном односу, с тим да му послодавац претходник може отказати 
уговор о раду. Нејасно је, међутим, какав је статус запосленог, ако му 
послодавац не откаже уговор до реализације одређене статусне промене. 

Истеком тог рока, по правилу, престаје и уговорни однос. Arrêt de la Chambre sociale de 
la Cour de cassation du 14 mai 1997, Revue de jurisprudence sociale (F. Lefebvre), 8-9/97, 
no 951; Arrêt de la Chambre sociale de la Cour de cassation du 6 novembre 1991, Revue de 
jurisprudence sociale (F. Lefebvre), 1991, no 1296, нав. према: J. Pélissier, G. Auzero, E. 
Dockès, op. cit., стр. 349. 
41   Потоња гарантија, наиме, подразумева то да нема слободе рада, уколико лице 
обавља посао против своје воље, што укључује и случајеве у којима је оно било 
слободно ангажовано, али више не жели да настави са радом уопште или за одређеног 
послодавца. L. Samuel, Droits sociaux fondamentaux: Jurisprudence de la Charte sociale 
européenne, 2e édition, Strasbourg, Editions du Conseil de l’Europe, 2002, стр. 19.
42   ЗР, члан 149, став 1.  
43   ЗР, члан 149, став 2. 
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Као могуће решење за ову правну празнину предлаже се сходна примена 
законске фикције о заснивању радног односа на неодређено време даном 
ступања на рад лица које претходно није закључило уговор о раду са 
послодавцем, што значи да би ступање на рад по неприхватању преноса 
уговора о раду било довољно за наставак радног односа с послодавцем 
следбеником.44 Прихватљивијим се, међутим, чини друго тумачење, 
по коме би противљење запосленог преносу његовог уговора о раду на 
послодавца следбеника, у случају да га послодавац претходник не от-
пусти, значило да и у овом случају долази до преноса уговорâ о раду са 
послодавца следбеника на послодавца претходника, али да тај пренос 
не производи дејство, у делу који се тиче уговора о раду конкретног 
запосленог.45 С тим у вези, ваља имати у виду да Директивом Савета 
2001/23/ЕЗ нису уређене последице одбијања запосленог да ради за по-
слодавца следбеника, већ је то препуштено државама чланицама Уније. 
А то, даље, значи да, у случају да националним законодавством није 
другачије уређено, запосленог који одлучи да не настави радни однос 
са следбеником може и даље везивати уговор о раду који је закључио 
са послодавцем претходником.46

Будући да се права и обавезе запослених уређују и колективним 
уговором (или правилником о раду, ако нема услова за закључење ко-
лективног уговора), начело очувања запослења у случају промене посло-
давца претпоставља и очување правâ запослених која су проистекла из 
ових акта. Закон о раду утврђује, наиме, обавезу послодавца следбеника 
да примењује колективни уговор закључен код послодавца претходни-
ка или правилник о раду који је он усвојио. Наведена обавеза постоји 
најмање годину дана од дана промене послодавца, осим ако пре истека 
овог рока не истекне време на које је закључен колективни уговор код 
послодавца претходника, или послодавац следбеник не закључи нови 
колективни уговор са репрезентативним синдикатом.47

44   З. М. Ивошевић, М. З. Ивошевић, Коментар Закона о раду, Београд, Службени 
гласник, 2006, стр. 277. 
45   G. Santoro-Passarelli, The transfer of undertaking: Striking a balance between individual 
workers’ rights and business needs, International Journal of Comparative Labour Law and 
Industrial Relations, vol. 23/3, 2007, стр. 325-326.
46   R. Blanpain, European labour law, Thirteenth revised edition, Kluwer Law International, 
The Hage/London/New York, 2012, стр. 788. Тако је, примера ради, у француској судској 
пракси прихваћен став да одбијање запосленог да настави да ради за новог послодавца 
производи исте последице као и отказ од стране запосленог (Arrêt de la Chambre sociale 
de la Cour de cassation du 10 octobre 2006, Recueil Dalloz, 2007, p. 472, нав. према: J. 
Pélissier, G. Auzero, E. Dockès, op. cit., стр. 353).
47   ЗР, члан 150.
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4. Забрана отказа уговора о раду због 
промене послодавца као такве

Питање заштите запослених од отказа у случају промене 
послодавца није непосредно уређено у српском праву, и да управо та 
чињеница отвара врата бројним злоупотребама, укључујући отпуштање 
запослених од стране послодавца претходника непосредно пре промене 
послодавца, као и отпуштање запослених убрзо по промени послодавца, 
а, у циљу што лакшег реструктурирања. Ово стога што се предметна 
правила неретко изигравају, што представља посебно озбиљан проблем 
у време када је реструктурирање предузећâ афирмисано као једна од 
„основних полуга транзиције“, јер, по  правилу, води већој рентабилности, 
бољем коришћењу средстава за производњу, рационалнијем управљању 
и сл. С тим у вези, ваља имати у виду да у праву ЕУ, поред преноса 
уговорâ о раду са послодавца претходника на послодавца следбеника, 
примена начела очувања запослења у случају промене послодавца 
претпоставља и правило да ова промена, сама по себи, не представља 
оправдани отказни разлог. То, даље, значи да забрана отказа од стране 
послодавца претходника или послодавца следбедника не значи и забрану 
отказа уговора о раду због (иначе) легитимних разлога који се тичу 
способности и понашања запосленог или технолошких, економских 
или организационих промена, које доводе до престанка потребе за 
обављањем одређеног посла или до смањења обима посла. И супротно, 
пренос предузећа не представља оправдани разлог за отказ ни од стране 
послодавца претходника ни послодавца следбеника,48 с тим што свака 
држава чланица ЕУ има право да из забране отказа изузме одређене 
посебне категорије запослених, које у националним законодавствима и 
пракси, иначе, нису „покривене“ заштитом од отказа.49 То, међутим, не 
значи и могућност држава чланица да опредељивањем за ово флексибилно 
решење, у случају преноса предузећа, одузму заштиту од отказа и 
категоријама запослених које, у складу са националним законодавством, 
уживају макар и само ограничену заштиту од отказа.50 У српском 
48   Директива Савета 2001/23/ЕЗ, члан 4, став 1.
49   Ту могућност искористио је мањи број држава, и то, у погледу радника који немају 
потребу за заштитом од отказа због природе свог рада или висине својих примања 
(нпр. старији менаџери у Шпанији и Шведској), или, пак, због средине у којој раде 
(попут сродника послодавца или запослених који обављају плаћени рад у домаћинству 
послодавца у Шведској). Слично вреди и за лица која уживају посебну подршку или 
заштиту приликом запослења (Шведска). Наведено према: Commission Report on 
Council Directive 2001/23/EC [SEC(2007) 812], COM/2007/0334 fin, anex, question 2.4.
50   Видети пресуду у предмету 237/84 (Commission of the European Communities v. 
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законодавству, правило о заштити од отказа због промене послодавца 
није непосредно потврђено, али произлази из одредаба Закона о раду 
које се тичу промене послодавца, као и престанка радног односа на 
основу отказа уговора о раду, што, међутим, није довољно за стварање 
условâ за делотворну примену начела правне сигурности и делотворну 
примену гарантије заштите од неоправданог отказа.

Правило о преносу уговорâ о раду који важе на дан промене 
послодавца не би имало никакав практичан значај, ако би послодавац 
могао лако да откаже уговоре о раду неколико дана, па, и недеља пре 
реструктурирања предузећа. Непостојање оправданог отказног разлога 
ће, притом, бити, qуаестио фацти за сваки случај понаособ, у том 
смислу што ће судови испитивати да ли би послодавац претходник 
иницирао престанак радног односа да није било плана о преносу 
предузећа, а, ако то не би био случај, водиће се рачуна о (не)постојању 
неког лично или пословно условљеног разлога за отказ. Од оклоности 
сваког индивидуалног случаја зависиће, такође, и дужина периода после 
којег се не може сматрати да је отказ повезан са преносом предузећа, 
тј. после којег је безбедно претпоставити да су покидане непосредне 
или посредне везе између преноса предузећа и послодавчеве одлуке о 
отказу.51 

Српски законодавац није предвидео механизме којима ће 
послодавци бити осујећени у намери да отказ уговора о раду (ис)користе 
као средство за избегавање примене законских правила о заштити 
запослених у случају промене послодавца. Супротно, законодавци неких 
европских држава настоје да ограниче право послодавца претходника 
да иницира престанак радног односа током периода који непосредно 
претходи реструктурирању. Ова настојања прати, међутим, и проблем 
одређења правичног обима предметних ограничења, као и начина на 
који ће бити санкционисана њихова повреда.52 У том смислу, преовлађује 
решење да се послодавцима, на један општи начин, не забрањује да 
запосленима дају отказ пре реструктурирања, већ се, уместо тога, 
прецизира да реструктурирање не представља оправдани разлог за 
отказ. Стога послодавац који планира да пренесе имовину и обавезе на 
треће лице може да отпусти запосленог због економских разлога, све 
док ти разлози нису повезани са операцијом реструктурирања.53 То, 
Kingdom of Belgium), од 15. априла 1986. године (European Court reports, 1986, 1247).
51   J. McMullen, Re-structuring and TUPE, Industrial Law Journal, vol. 41, број 3/2012, 
стр. 358.
52   J. Pélissier, op. cit., стр. 157.
53   Ibid.
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коначно, значи да ће бити незаконит отказ који послодавац дâ запосленом 
због будућег реструктурирања, тј. пре реструктурирања, не би ли се 
олакшао сам процес реструктурирања. Ово тим пре што се у пракси 
неретко дешава да послодавац отпусти један број запослених непосредно 
пре одређене статусне промене, а, да, затим, послодавац следбеник, 
након пеноса предузећа, запосли иста лица, али, сада, под неповољнијим 
условима. Тај ризик је препознат и у судској пракси Суда правде ЕУ, у којој 
је заузет став да запослени које је послодавац претходник незаконито 
отпустио непосредно пре преноса предузећа и чије уговоре о раду, 
последично, није преузео послодавац следбеник, могу истицати захтев 
за заштиту од незаконитог отказа и против послодавца следбеника.54 Ово 
стога што се, по оцени Суда, сматра да су њихови уговори о раду још 
увек на снази, и то из најмање два разлога. Први је тај што запосленог 
кога је послодавац отпустио уочи промене треба сматрати запосленим 
у предузећу на дан промене, док се други разлог тиче обавезне природе 
заштите запослених од отказа због промене послодавца, због чега је 
неприхватљиво да одредба Директиве која потврђује ту заштиту буде 
дерогирана на штету запосленог.55 

Пренос предузећа, као такав, не може оправдати ни иницијативу 
послодавца следбеника за престанак радног односа, с тим што ће процена 
(искључиве или претежне) мотивисаности отказа преносом предузећа 
бити фактичко питање за сваки случај понаособ. То, даље, значи да ће 
суд у парници за незаконити отказ, најпре, испитивати то да ли би у 
одређеном случају, послодавац следбеник иницирао престанак радног 
односа и да није дошло до преноса предузећа.56 Ако је одговор на ово 
питање негативан, судије ће испитивати и да ли је пренос предузећа био 
главни разлог за отказ или не, тако да се послодавац може ослободити 
одговорности за незаконити отказ само ако се докаже да је његова одлука 
о отказу била мотивисана способностима или понашањем запосленог. 
Исто вреди и ако постоје докази о постојању разлога који се тиче 
потреба послодавца, у смислу правила о тзв. економском отказу, те 
се, примера ради, може сматрати да послодавац има оправдан разлог 
за отказ ако престанак радног односа није само резултутат преноса 
предузећа, већ је саставни део ширих активности које се предузимају у 

54   R. Nielsen, European labour law, DJØF Publishing, Copenhagen, 2000, стр. 338.
55   Пресуда у предмету C/319-94 (Jules Déthier Équipement SA v. Jules Dassy and Sovam 
SPRL), од 12. марта 1998. године (European Court reports 1998, I-1061), ст. 39-40.
56   N. Smit, A chronicle of issues raised in the course of dismissals by the transferor and/or 
transferee in circumstances involving the transfer of an undertaking, Industrial Law Journal 
Juta, 2005, стр. 1873-1874.
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циљу избегавања инсолвентности и снижавања текућих трошкова који 
су нарасли до мере да угрожавају опстанак предузећа. Исто вреди и 
ако је преносом предузећа створен и оперативни захтев предузећа који 
чини отказ оправданим.57 Ове процене су, притом, крајње деликатне, 
будући да се између права на bona fide отказ због економских и 
других сродних промена у предузећу и злоупотребе овог права у циљу 
лакшег реструктурирања предузећа налази сасвих фрагилна, готово 
филигрански танка линија разграничења. 

Правило о преносу уговора о раду не претпоставља, међутим, и то 
да послодавац следбеник, након одређене статусне промене, не може да 
иницира измену, па и престанак уговора о раду. Након што је реализована 
одређена промена, начело очувања запослења више (тј. надаље) не 
штити запослене.58 Они имају статус као и сваки (други) запослени, 
док послодавац следбеник има сва права која законодавство признаје 
послодавцу, као страни радног односа. То, даље, значи да послодавац 
следбеник може запосленом да понуди измену уговорених услова рада, 
па и да му откаже уговор о раду у случају да одбије закључење анекса 
уговора. Нови послодавац може да откаже уговор о раду и ако запослени 
не остварује резултате рада или нема потребна знања и способности 
за обављање послова на којима ради. Он би, такође, могао запосленом 
да дâ отказ и због повреде радне обавезе која је учињена пре одређене 
статусне промене, под условом да није истекао рок застарелости.59 Ипак, 
ови случајеви отказа имају и одређене особености. Оне се огледају у 
чињеници да послодавац следбеник мора да поштује све евентуалне 
погодности и ограничења везана за остваривање права на отказ која се 
тичу чињеница насталих пре промене послодавца, као што је то, нпр. 
случај са отпремнином у српском праву, будући да се за утврђивање 
висине отпремнине запослених који су отпуштени из економских 
разлога рачуна и време које су провели у радном односу код послодавца 
претходника.60 Слично вреди и за дужину отказног рока, која зависи и 
57   B. Workman-Davies, The right of employers to dismiss employees in the context of 
business transfers - an analysis of the automatically unfair dismissal provisions of the Labour 
Relations Act, Industrial Law Journal (South Africa), vol. 28, 2007, стр. 2137.
58   J. Pélissier, op. cit., стр. 155.
59   Arrêt de la Chambre sociale de la Cour de cassation du 29 mai 1990, Bulletin des arrêts 
des Chambres civiles de la Cour de cassation, V, n° 243, нав. према: J. Pélissier, G. Auzero, 
E. Dockès, op. cit., стр. 355.
60   ЗР, члан 158, став 3. Отпуштање запослених из економског разлога је, притом, 
посебно деликатно, између осталог и ако се има у виду то да у случају промене 
послодавца, запослени чији су уговори о раду пренети са послодавца претходника на 
послодавца следбеника – постају део нове, веће радне снаге. С тим у вези, поставља се 
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од времена током којег је запослени радио за послодавца претходника, 
док је у неким правима, послодавцу следбенику забрањено да отпусти 
запосленог који је доживео несрећу на раду, иако је она проузрокована 
пре преноса предузећа.61

Потреба запослених за заштитом од отказа који би уследио 
непосредно након преноса предузећа није, дакле, препозната у српском 
законодавству, док се у неким правним системима, неоправданим 
сматра отказ који послодавац следбеник дâ запосленом зато што није 
прихватио понуду за измену уговора о раду коју му је упутио одмах 
након преноса предузећа (нпр. понуда за премештај на други посао 
који заузима ниже место у хијерархији послова, а, који је следбеник 
предложио дан после преноса предузећа).62 Запослени, тада, има право 
да одбије понуду коју му је упутио послодавац следбеник и то се не може 
квалификовати као стварни и озбиљни отказни разлог. Такође, у праву 
ЕУ афирмисан је и став да се послодавац сматра одговорним за престанак 
радног односа, ако је до њега дошло зато што је пренос предузећа био 
праћен суштинском изменом условâ рада на штету запосленог.63 У том 
смислу се може констатовати потреба за даљим унапређењем српског 
радног законодавства у правцу усвајања јаснијих и поузданијих правила 
о заштити запослених од отказа. Отуд се се чини прихватљивим и 
новелирање Закона о раду како би се запосленима омогућило да, у 
случају промене послодавца, наставе да раде за послодавца следбеника 
под истим условима и да буду заштићени од отказа који је искључиво 
или претежно мотивисан преносом предузећа, а нарочито онда када је 
престанак уговора о раду инициран убрзо пре или непосредно након 
промене послодавца.  

и питање критеријума за утврђивање вишка запослених код послодавца следбеника, у 
смислу ризика да ће као вишак бити утврђени, управо, запослени који су раније радили 
за послодавца претходника, независно од традиционалних критеријума за утврђивање 
вишка запослених (тј. критеријума који се тичу резултатâ рада и дужине радног стажа, 
уз корекцију ванпрофесионалним критеријумима). Тако H. Collins, Dismissals on transfer 
of a business, Industrial Law Journal, vol. 15, broj 1/1986, стр. 254. 
61   J. Pélissier, G. Auzero, E. Dockès, op. cit., стр. 356.
62   Arrêt de la Chambre sociale de la Cour de cassation du 14 janvier 2004, Bulletin des 
arrêts des Chambres civiles de la Cour de cassation, V, n° 9, нав. према: J. Pélissier, G. 
Auzero, E. Dockès, op. cit., стр. 356.
63   Директива Савета 2001/23/ЕЗ, члан 4, став 2.
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5. Заштита колективних права запослених 

Радноправна заштита запослених обезбеђује се, између осталог, 
и признавањем њихових колективних права, укључујући и право 
на партиципацију у одлучивању о питањима од значаја за положај 
запослених у случају реструктурирања компанија. То нарочито 
подразумева информисање и консултовање представникâ запослених, 
у циљу ублажавања негативних последица реструктурирања и 
доношења правичних одлука - одлука, које су довољно легитимне да 
их прихвате и запослени и њихови представници. Под окриљем ЕУ 
усвојено је више извора права који се непосредно или посредно баве 
партиципацијом запослених, будући да она чини један од стубова 
европског социјалног модела.64 Тако и Директива Савета 2001/23/
ЕЗ потврђује обавезу информисања и консултовања запослених о 
преносу предузећа, а, уз то гарантује и очување статуса и функције 
представникâ запослених обухваћених променом, или стварање условâ 
да представници запослених буду поново именовани. Ако предузеће не 
сачува, међутим, своју аутономију, заштита представникâ запослених 
почива на гарантији континуитета подесног представљања запослених 

64   Међу њима је најзначајнија Директива Европског парламента и Савета 2002/14/ЕЗ, 
којом је утврђен општи оквир за информисање и консултовање запослених у предузећима 
са најмање 50 запослених и огранцима са најмање 20 запослених у било којој држави 
чланици ЕУ. Ови захтеви се односе на: а) информисање о скорашњем и могућем развоју 
активности и економском стању друштва или огранка; б) информисање и консултовање 
о стању, структури и могућем развоју запошљавања у друштву или огранку, као и о било 
којој очекиваној мери, нарочито ако она угрожава сигурност запослења; в) информисање 
и консултовање о одлукама које могу да доведу до суштинских промена у организацији 
рада или уговорним односима (Directive 2002/14/EC of the European Parliament and of 
the Council of 11 March 2002 establishing a general framework for informing and consulting 
employees in the European Community, Official Journal L 80, 23.3.2002, 29–34, чл. 4 ст. 
2). Право запослених на информисање потврђено је и у директивама о уговору о раду 
(Директива 91/533/ЕЕЗ), радном односу са непуним радним временом (Директива 
97/81/ЕЗ), радном односу на одређено време (Директива 99/70/ЕЗ) и привременом 
запошљавању (Директива 2008/104/ЕЗ), док је партиципација у погледу питања из 
области безбедности и здрављу на раду уређена Оквирном директивом 89/391/ЕЕЗ и 
другим директивама у овој области. Посебним директивама уређено је и информисање 
и консултовање запослених у случају колективних отпуштања (75/129/ЕЕЗ и 98/59/ЕЗ) 
и стечаја послодавца (80/987/ЕЕЗ). На нивоу ЕУ уважена је и потреба да се правила 
о партиципацији прилагоде логици мултинационалних предузећа, о чему сведоче 
директиве о прекограничним спајањима (Директива 2005/56/ЕЗ) и европским радним 
саветима (директиве 94/45/ЕЗ и 2009/38/ЕЗ), док партиципација у Eвропској компанији 
и Eвропској задрузи представља предмет уређивања директива 2001/86/ЕЗ и 2003/72/
ЕЗ. 
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током периода неопходног за поновно успостављање или именовање 
представникâ запослених.65 

У смислу одредаба Директиве од 2001. године, обавеза информисања 
представникâ запослених који су обухваћени преносом предузећа важи 
како за послодавца претходника, тако и за послодавца следбеника, а, тиче 
се датума и разлогâ преноса, као и правних, економских и социјалних 
последица, које ће пренос имати за запослене, те мера које се односе 
на запослене.66 Уколико у предузећу нема представникâ запослених, о 
истим питањима треба информисати односне запослене.67 Послодавац 
следбеник је, притом, дужан да благовремено пружи одговарајућа 
обавештења представницима запослених, а, у сваком случају, пре него 
што његови запослени буду непосредно погођени преносом у погледу 
њихових услова рада.68 

Праву запослених на информисање о промени послдоавца 
корелативна је послодавчева обавеза да представницима запослених 
преноси потребне податке, како би могли да се упознају са одређеним 
питањем, а, затим, и да то питање разматрају. Премда запосленима 
обезбеђује најслабији утицај, остваривање овог права је предуслов за 
делотворно (институционално или неформално) учешће у одлучивању и 
управљању, због чега не треба ниподаштавати његов релативно скроман 
потенцијал за ограничавање послодавчевих управљачких овлашћења. 

За разлику од обавезе информисања представникâ запослених, 
која је опште природе, обавеза њиховог консултовања ограничена је 
само на случај да послодавац претходник или послодавац следбеник 
предвиде мере, које се односе на њихове запослене (нпр. смањење броја 
запослених). У том случају, партиципација запослених подразумева 
„благовремено консултовање представникâ запослених о овим мерама, 

65  Директива 2001/23/EЗ, члан 6.
66   Директива 2001/23/EЗ, члан 7, став 1.
67   Директива 2001/23/EЗ, члан 7, став 6.
68   Представницима запослених се сматрају представници који су тако квалификовани у 
смислу законодавства и праксе сваке државе чланице, што, упоредноправно посматрано, 
подразумева различита решења. У неким државама, ту улогу испуњавају синдикати 
(Кипар, Малта, Шведска), док у другим државама то чине савети запослених и друга 
изабрана тела. И поред тих разлика, може се констатовати да у већини држава чланица 
ЕУ, успостављање тела за информисање и консултовање могу да иницирају запослени, 
односно њихови синдикати, који испуњавају одређени квантитаивни критеријум 
(најчешће учлањеност 10-20% запослених у предузећу, премда има и случајева у којима 
тај критеријум достиже чак 1/3 укупног броја запослених). Commission Staff Working 
Document, ‘Fitness check’ on EU law in the area of information and consultation of workers, 
стр. 14-15.
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у циљу постизања споразума“,69 што се, у делу, који се тиче постизања 
споразума, у јуриспруденцији Суда правде Европске уније, а, по узору 
на одговарајућа правила везана за колективна отпуштања, не разуме 
као облигација циља.70 То, даље, значи да консултовање омогућава 
размену идеја, мишљењâ и предлогâ са послодавцем, те њихову 
дискусију о битним питањима у области рада. Премда запажања и 
предлози запослених имају вредност саветодавних мишљења, обавеза 
информисања и консултовања укључује и обавезу спровођења одређених 
поступака, који имају за циљ објашњавање и супротстављање ставова 
запослених и послодавца пре одлучивања о одређеним питањима.71 
Партиципација у доношењу одлуке о мерама које се односе на запослене 
не сме се, дакле, свести на добијање мишљења представникâ запослених, 
тј. на послодавчеву обавезу да затражи и у доброј вери размотри њихово 
мишљење, уз обавештавање о разлозима због којих то мишљење није 
прихваћено.72 Поред тога, неопходно је обезбедити да послодавац у 
доброј вери преговара са представницима запослених у циљу постизања 
споразума (што нужно не значи и обавезу закључења писаног споразума), 
не би ли се стварно омогућила размена мишљења и успостављање 
дијалога који ће бити од користи како за запослене, тако и за послодавце. 

69   Директива 2001/23/EЗ, члан 7, став 2.
70   Пресуда у предмету С- 284/83 (Dansk Metalarbejderforbund and Specialarbejderforbundet 
i Danmark v. H. Nielsen & Søn, Maskinfabrik A/S, in liquidation), од 12. фебруара 1985. 
године (Еuropean Court Reports 1985, 00553). С тим у вези, ваља имати у виду да су 
одредбе директива које уређују колективна отпуштања и пренос предузећа међусобно 
конзистентне: новелом директиве о колективним отпуштањима (Council Directive 
92/56/EEC of 24 June 1992 amending Directive 75/129/EEC on the approximation of the 
laws of the Member States relating to collective redundancies, Official Journal L 245, 26. 8. 
1992, 3-5) усклађен је захтев који се тиче благовремености информисања запослених 
са одговарајућим захтевом садржаним у изворној директиви о преносу предузећа 
(Council Directive 77/187/EEC of 14 February 1977 on the approximation of the laws of 
the Member States relating to the safeguarding of employees’ rights in the event of transfers 
of undertakings, businesses or parts of businesses, Official Journal L 61, 5. 3. 1977, 26–28). 
Слично, новела директиве о преносу предузећа (Council Directive 98/50/EC of 29 June 
1998 amending Directive 77/187/EEC on the approximation of the laws of the Member States 
relating to the safeguarding of employees’ rights in the event of transfers of undertakings, 
businesses or parts of businesses, Official Journal L 201, 17/07/1998, 88-92) је, по узору 
на одговарајуће решење о партиципацији запослених у одлучивању о колективним 
отпуштањима, предвидела да њихово консултовање треба да има за циљ постизање 
споразума.
71   J. Pélissier, A. Supiot, A. Jeammaud, op. cit., стр. 27.
72   A. Desdentado Bonete, Marked by invalidations. The consultation period in collective 
redundancies, Spanish Labour Law and Employment Relations Journal, vol. 4, бр.1-2/2015, 
стр. 12.
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Ово тим пре што се најширом могућом заштитом запослења обезбеђују 
и хармонични односи у одређеној радној средини и стварају услови за 
наставак послодавчевих активности.73 

У Закону о раду, питање партиципације запослених уопште 
уређено је кроз начелне одредбе о праву запослених на информисање, 
консултовање и изражавање ставова о битним питањима у области 
рада. Овоме ваља додати и законску одредбу о успостављању савета 
запослених, као и одредбу о праву синдиката да буде обавештен о 
„економским и радно-социјалним питањима од значаја за положај 
запослених, односно чланова синдиката“.74 Ипак, наведене законске 
одредбе чине се недовољним за уређивање кључних аспеката 
партиципације, посебно ако се има у виду деликатан положај запослених 
у периоду тзв. транзиције, као и решеност домаћег законодавца да се 
изврши усклађивање радног права са правом Европске уније.75 Када је реч 
о партиципацији запослених у случају промене послодавца, послодавац 
следбеник и послодавац претходник имају законску обавезу да, пре 
промене, обавесте репрезентативни синдикат, а, у његовом недостатку, 
запослене (непосредно), о датуму, разлозима и правним, економским и 
социјалним последицама промене.76 Исто вреди и за мере за ублажавање 
ових последица, с тим што су послодавци дужни да, пре промене, у 
сарадњи са репрезентативним синдикатом, предузму мере у циљу 
ублажавања социјално-економских последица на положај запослених.77 

Поступак информисања, видели смо, мора започети на време, 
како би информисање омогућило представницима запослених да учине 
конструктивне предлоге, док је циљ благовремених консултација 
- постизање споразума са представницима запослених. Стога се као 
посебно осетљиво појављује питање одређивања момента започињања 

73   International Labour Conference, 82nd Session 1995, Protection against unjustified 
dismissal, International Labour Office, Geneva, 1995, став 283.
74   Вид. ЗР, чл. 13 и 209.
75   Ово нарочито вреди за уређивање мандата и рада савета запослених, којима је у 
целокупном домаћем законодавству посвећен један једини члан Закона о раду, док се 
предметна материја у упоредном радном законодавству, с правом, уређује посебним 
законом. Више о овом проблему вид. у: P. Jovanović, „Putevi i stranputice industrijske 
demokratije u Srbiji“, Tendence v razvoju delovnega prava, у: E. Korpič Horvat, D. Senčur 
Peček (ur.), Maribor, Inštitut za delovna razmerja in socijalno varnost pri Pravni fakulteti 
Univerze v Mariboru, 2009, стр. 32–33; С. Јашаревић, Хармонизација права и праксе у 
области партиципације запослених – Србија и ЕУ, Зборник радова Правног факултета 
у Новом Саду, број 3/2011, стр. 379–395.
76   ЗР, члан 151, ст. 1 и 3.
77   ЗР, члан 151, став 2.
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консултација, због чега се, у неким државама, прецизно утврђује 
најранији датум када консултације морају отпочети (нпр.  прецизирањем 
минималног броја дана који обавезно претходе дану од којег ће одлука 
о мерама које се тичу запослених почети да производи дејство). У 
нашем законодавству и пракси, ово питање остало је отворено. Чини 
се да би се као инспирација или модел могла узети одредбу Препоруке 
Међународне организације рада број 166 којом су временске координате 
консултација о колективном отпуштању храбро померене до момента 
у којем послодавац разматра увођење већих измена у структури 
предузећа.78 Осим тога, може се констатовати и постојање потребе да 
се партиципација у случају промене послодавца оснажи стварањем 
условâ за делотворно остваривање права на консултовање, због чега 
запосленима мора бити доступна одговарајућа управна или судска 
заштита, у случају да ово њихово право буде повређено. Уз то, постоји 
и потреба да се утврде довољно делотворне и одвраћајуће казне које ће 
бити примењене против послодавца који повреде обавезу информисања 
и консултовања, као и да се уведу превентивне мере којима би се 
спречило то да одлука о преносу предузећа производи дејство пре 
него што је послодавац испунио обавезу информисања и консултовања 
запослених. С тим у вези, ваља имати у виду да Директива о преносу 
предузећа не утврђује овлашћење за оспоравање преноса предузећа, 
ако је до њега дошло без информисања и консултовања запослених, 
већ је препуштено националним судовима да обезбеде спровођење 
комунитарних правила о овом виду партиципације запослених, што 
може водити и некажњавању послодаваца за учињене повреде. Наравно, 
овакво решење не треба посматрати изоловано од обавезе сваке државе 
чланице да повреде комунитарног права санкционише делотворним, 
сразмерним и одвраћајућим казнама. Истовремено ваља имати у виду и 
то да се правила о преносу предузећа морају посматрати не само из угла 
потребе за посебном заштитом запослених, већ и у светлу опасности 
да „блокирање“ преноса предузећа због повреде процесних правила 
која се тичу информисања и консултовања може да угрози очување 
континутитета предузећа.79

Приметимо, најзад, и то да Директивом Савета 2001/23/ЕЗ 
није непосредно потврђена ни обавеза држава чланица да предвиде 
механизме избора представникâ запослених, али да државе треба да 

78   B. Napier, Dismissal – The new I. L. O. standards, Industrial Law Journal, број 1/1983, 
стр. 25.
79   A. Desdentado Bonete, op. cit., стр. 25.



Љубинка Ковачевић, Усклађивање домаћег законодавства и праксе 
са радним правом Европске уније..., стр. 63-91, XXI (1/2017)

86

обезбеде информисање и консултовање представникâ запослених, тј. 
да, у циљу испуњавања обавеза из Директиве, уреде начин избора 
представникâ запослених које ће послодавац обавестити и консултовати 
о преносу предузећа. У том смислу се може де леге ференда предложити 
допуна Закона о раду одредбом којом би било уређено питање 
избора представникâ запослених у предузећима у којима не постоји 
репрезентативни синдикат. То би, примера ради, могло да обухвати 
потврђивање обавезе послодавца да о промени обавести све запослене 
на скупу запослених, на којем би они могли да изаберу представнике 
који ће учествовати у консултацијама.80 
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Harmonization of domestic legislation and practice with 
EU labour law – the example of protecting the rights of 

employees in the case of a change of employer81

Summary

A change of employer is one of the more delicate labour related legal 
issues in the Republic of Serbia, partially because of the problem of reconci-
ling employment with economic and societal needs, especially as the privatiza-
tion process didn’t go in concert with other reforms, which resulted in a large 
number of collective dismissals. Such practice was in conflict with the legal 
guarantees for protection of employees in the event of a change of employer 
which were, before the amendments to the Labour Law of 2014 entered into 
force, also applied to the change of ownership in company capital (although 
the latter change does not presuppose a change in the subjectivity of the com-
pany whose capital /assets/ is the subject of privatization). This paper analyzes 
the degree of harmonization between Serbian legislation and practice with 
EU law, in relation to the key labour related legal consequences of transfer 
of undertaking. The scope of protection afforded to employees in Serbia is 
formally higher than the scope of the protection provided in the Council Di-

81  The paper was written as a part of the project „Identity Transformation of Serbia“, 
managed by the University of Belgrade Faculty of Law.
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rective 2001/23/EC (transfer of contracts of employment from the transferor 
to the transferee and obligation to implement the collective agreement entered 
into with the transferor) as Serbian law provides protection for all employees 
in all the cases of change of employers, regardless of whether corporate iden-
tity is preserved or not. Nevertheless, some of the relevant provisions of the 
Labour Law remain unclear, due to the difficulty of reliable identification of 
cases that qualify as a change of employer. In addition, Serbian law does not 
directly regulate the protection of employees from termination of employment 
due to a change of employer, as such (“transfer-related dismissal). There are 
certain open issues in relation to the informing and consulting employees in 
the case of a change of employer, which are taken into consideration in this 
paper along with other issues of importance for assessing the conformity of 
the national law with the Council Directive 2001/23/EC.

Key words: company restructuring; protection of employees̀ rights; 
transfer of employment contracts; protection against dismissal; 
employees̀ participation. 
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СТРУЧНО УСАВРШАВАЊЕ, ОСПОСОБЉАВАЊЕ И 
ДОДАТНО ОБРАЗОВАЊЕ СЛУЖБЕНИКА АУТОНОМНИХ 

ПОКРАЈИНА И ЈЕДИНИЦА ЛОКАЛНЕ САМОУПРАВЕ

Апстракт: Стручно усавршавање, оспособљавање и додатно 
образовање службеника аутономних покрајина, јединица локалне 
самоуправе и државних службеника је неминовност имајући у 
виду развој науке и технике, као и повећање и промену њихових 
надлежности. Оно је неопходно ради успешног и квалитетног 
функционисања органа у којима врше своје активности. Стручно 
усавршавање службеника, како локалних, тако и државних је 
њихово право и обавеза. Обезбеђивање средстава за стручно 
усавршавање, оспособљавање и додатно образовање зависи од 
органа у којима они врше своје активности. Регулисано је многим 
законским али и подзаконским актима.

Кључне речи: локални службеници, државни службеници, 
стручно усавршавање, оспособљавање, додатно образовање.
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1. Уводна разматрања

Целоживотно учење и усавршавање постало је реалност данашњих 
запослених.1 Стално усавршавање и развој запослених лица нужно је 
ради савладавања неопходних знања и вештина ради коришћења нових 
технологија и стицања и одржавања конкурентности на тржишту.2 

Континуирано стручно усавршавање запослених вишеструко је 
корисно не само за послодавца, већ и за друштво и државу у целини, 
поготово за нашу која и даље у великој мери заостаје у погледу технолошке 
развијености за развијеним земљама.3 Улагање у образовање запослених 
је улагање у будућност.4 Ради остварења циља коме треба да допринесе 
целоживотно учење запослених, неопходна је сарадња послодаваца и 
државе у циљу обезбеђивања одговарајућих обука и курсева, који ће 
омогућити запосленима, у складу са њиховим потребама и временом, 
стицање неопходних знања и вештина.

Ефикасан и квалитетан рад свакога послодавца, без обзира на то 
да ли се ради о установи, Републици Србији, aутономној покрајини или 
јединици локалне самоуправе, зависи од ваљано оспособљеног кадра. 
Међутим, модерни начин рада и пословања изискује континуирани 
процес едукације, те је стога неопходно да се стечено образовање 
запослених стално надграђује, како би они при своме раду могли да 
одговоре на свакодневне изазове са којима се суочавају при остваривању 
права и интереса грађана.5

Јавни сектор чине органи и организације различите величине, 
структуре и надлежности.6 Такође, запослени у њима врше послове који 
су по својој природи и садржини разликују.7 Међутим оно што им је 
свима заједничко је то да морају имати сталну едукацију како би могли 
да извршавају своје радне обавезе на квалитетан начин.8 Имајући у виду 
честу промену прописа та обавеза још више добија на своме значају.

1   Б. Лубарда, Увод у радно право са елементима социјалног права, Београд, 2013, стр. 
235.
2   A. Ravnić, Osnovi radnog prava-domaćeg, uporednog i međunarodnog, Zagreb, 2009, 
стр. 159.
3   З. Ивошевић, Радно право, Београд, 2006, стр. 171-172.
4   Б.Лубарда, Увод у радно право са елементима социјалног права, Београд, 2014, стр. 
49 – 50.
5   П. Јовановић, Радно право, Нови Сад, 2015, стр. 142.
6   С. Врачар, Испитивање правне методологије – наговештаји државно-правног 
интегрализма, Београд, 2000, стр. 254
7   S. Dedić, J.Gradaščević-Sijerčić, Radno pravo, Sarajevo, 2005, стр. 47-48
8   Ж.Кулић , Радно право, Београд, 2015, стр. 362
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У раду који следи извршена је анализа стручног усавршавања и 
оспособљавања запослених у јавном сектору, тј. службеника аутономних 
покрајина и јединица локалне самоуправе и кратак осврт на исту материју 
везану за државне службенике.

2. Стручно усавршавање, оспособљавање и 
додатно образовање службеника аутономних 
покрајина и јединица локалне самоуправе

Стручно усавршавање службеника аутономних покрајина и 
јединица локалне самоуправе уређено је одредбама чл. 116-122. и чл. 192. 
Закона о запосленима у аутономним покрајинама и јединицама локалне 
самоуправе9. Стручнo усaвршaвaњe je прaвo и дужнoст службeникa 
дa стичe знaњa и вeштинe, oднoснo спoсoбнoсти зa извршaвaњe пoслoвa 
рaднoг мeстa у склaду сa пoтрeбaмa пoслoдaвцa. Оно постоји и у приватном 
сектору али је имајући у виду специфичности радног односа службеника 
она посебно изражена.10 

Срeдствa зa oпштe прoгрaмe стручнoг усaвршaвaњa oбeзбeђуjу сe у 
буџeту Рeпубликe Србиje. Срeдствa зa стручнo усaвршaвaњe службeникa, 
пo пoсeбним прoгрaмимa стручнoг усaвршaвaњa, oбeзбeђуjу сe у буџeту 
пoслoдaвцa.

2.1. Савет за стручно усавршавање
У циљу oбeзбeђeњa нaчeлa eфикaснoсти, прaвичнoсти и цeлoвитoсти 

систeмa стручнoг усaвршaвaњa, a рaди дaвaњa стручних мишљeњa и 
прeпoрукa зa њeгoвo спрoвoђeњe и унaпрeђeњe, Влaдa је основала Сaвeт 
зa стручнo усaвршaвaњe зaпoслeних у jeдиницaмa лoкaлнe сaмoупрaвe 
(дaљe: Сaвeт). Савет је основан Одлуком о образовању савета за стручно 
усавршавање запослених у јединицама локалне самоуправе11.

Влaдa је имeновала прeдсeдникa и сeдaм члaнoвa Сaвeтa нa пeриoд 
oд пeт гoдинa. Прeдсeдникa и три члaнa прeдлaжe министaрствo нaдлeжнo 
зa лoкaлну сaмoупрaву, a чeтири члaнa прeдлaжe Стaлнa кoнфeрeнциja 
грaдoвa и oпштинa, oд кojих нajмaњe двa члaнa мoрajу бити прeдстaвници 
jeдиницa лoкaлнe сaмoупрaвe. Стручнe и aдминистрaтивнo-тeхничкe 

9   Закон о запосленима у аутономним покрајинама и јединицама локалне самоуправе, 
“Сл. гласник РС”, бр. 21/2016 - у даљем тексту Закон., 
10   С. Лилић, О. Даниловић, Закон о радним односима у државним органима, Београд, 
1991, стр. 16-17
11   Одлука о образовању савета за стручно усавршавање запослених у јединицама 
локалне самоуправе, „Сл. гл. РС” бр. 105/16.
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пoслoвe зa пoтрeбe Сaвeтa oбaвљa Министарство државне управе и 
локалне самоуправе.

Прeдсeдник и члaнoви Сaвeтa имajу прaвo нa нaкнaду зa oбaвљeни 
рaд чиjу висину утврђуje министaр државне управе и лoкaлнe сaмoупрaвe 
укoликo oнa ниje утврђeнa пoсeбним прoписoм. Прeдсeдник и три члaнa 
Сaвeтa кoje имeнуje Влaдa, мeсeчну нaкнaду зa свoj рaд oствaруjу из 
буџeтa Рeпубликe Србиje. Чeтири члaнa Сaвeтa кoje прeдлaжe Стaлнa 
кoнфeрeнциja грaдoвa и oпштинa, мeсeчну нaкнaду зa свoj рaд oствaруjу 
из срeдстaвa Стaлнe кoнфeрeнциje грaдoвa и oпштинa.

Сaвeт je нaдлeжaн дa:
1.	 дaje мишљeњa нa прeдлoгe oргaнa држaвнe упрaвe зa увoђeњe 

oпштих прoгрaмa стручнoг усaвршaвaњa,
2.	 aнaлизирa инициjaтивe jeдиницa лoкaлнe сaмoупрaвe зa 

увoђeњe oпштих прoгрaмa и прeдлoгe нoвих пoсeбних 
прoгрaмa стручнoг усaвршaвaњa,

3.	 прeдлaжe oбaвeзнe eлeмeнтe oпштих и пoсeбних прoгрaмa 
стручнoг усaвршaвaњa у пoглeду: мeтoдoлoшкe цeлoвитoсти 
прoгрaмa, плaнирaних eфeкaтa рeaлизaциje прoгрaмa, 
aктуeлнoсти прoгрaмa у oднoсу нa вaжeћe прoписe или плa
нирaнe њихoвe измeнe, брoja и структурe кoрисникa прoгрaмa 
и нeoпхoдних кaдрoвских и тeхничких услoвa зa рeaлизaциjу 
прoгрaмa,

4.	 прeдлaжe критeриjумe и услoвe зa aкрeдитaциjу рeaлизaтoрa 
прoгрaмa стручнoг усaвршaвaњa у пoглeду: кaдрoвскe oспoсoб-
љeнoсти, искуствa и рeзултaтa у рeaлизaциjи прoгрaмa, 
мaтeриjaлнo-тeхничкe oпрeмљeнoсти,

5.	 прaти eфeктe примeнe Зaкoнa у пoглeду стручнoг усaвршaвaњa 
и прeдлaжe мoгућa унaпрeђeњa,

6.	 сaрaђуje сa jeдиницaмa лoкaлнe сaмoупрaвe и њихoвим aсoциja-
циjaмa у циљу сaглeдaвaњa њихoвих пoтрeбa зa стручним 
усaвршaвaњeм,

7.	 дaje oдгoвaрajућe прeпoрукe и смeрницe jeдиницaмa лoкaлнe 
сaмoупрaвe,

8.	 oбeзбeђуje вoђeњe службeних eвидeнциja oдoбрeних и 
рeaлизoвaних прoгрaмa, издaтих aкрeдитaциja рeaлизaтoрa 
прoгрaмa, кao и eвидeнциjу o учeсницимa у прoгрaмимa 
стручнoг усaвршaвaњa,

9.	 дoнoси пoслoвник o рaду Сaвeтa.
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Oдлукe Сaвeтa дoнoсe сe вeћинoм глaсoвa присутних члaнoвa, 
пoд услoвoм дa сeдници присуствуje нajмaњe пeт члaнoвa Сaвeтa. У 
случajу изjeднaчeнoг брoja глaсoвa, дoнeтa je oнa oдлукa зa кojу je глaсao 
прeдсeдник Сaвeтa.

2.2. Програми стручног усавршавања
Стручнo усaвршaвaњe службeникa зaснивa сe нa oпштим 

и пoсeбним прoгрaмимa кojимa сe oдрeђуjу oблици и сaдржинa 
усaвршaвaњa. Листу oпштих прoгрaмa стручнoг усaвршaвaњa, oсим 
oпштeг прoгрaмa стручнoг усaвршaвaњa зa пoлaгaњe држaвнoг стручнoг 
испитa, утврђуje министaр државне управе и локалне самоуправе нa 
oснoву прeдлoгa нaдлeжнoг oргaнa држaвнe упрaвe и мишљeњa Сaвeтa. 
Пoсeбнe прoгрaмe стручнoг усaвршaвaњa дoнoси нaчeлник упрaвe зa 
свaку кaлeндaрску гoдину уз прибaвљeнo мишљeњe Сaвeтa.

Oбaвeзнe eлeмeнтe прoгрaмa стручнoг усaвршaвaњa прoписуje 
министaр државне управе и локалне самоуправе нa прeдлoг Сaвeтa. 
Критeриjумe и услoвe зa aкрeдитaциjу рeaлизaтoрa прoгрaмa стручнoг 
усaвршaвaњa прoписуje министaр државне управе и локалне самоуправе 
нa прeдлoг Сaвeтa, a oдaбир извoђaчa прoгрaмa ћe сe вршити у склaду 
сa Законом о јавним набавкама12. Mинистaр државне управе и локалне 
самоуправе издaje aкрeдитaциje рeaлизaтoримa прoгрaмa стручнoг 
усaвршaвaњa нa прeдлoг Сaвeтa.

2.3. Стручно усавршавање службеника 
Аутономне покрајине Војводине
Aутoнoмнa пoкрajинa Вojвoдинa, прeкo свojих oргaнa, служби 

и oргaнизaциja, у склaду Зaкoнoм и Стaтутoм Aутoнoмнe пoкрajинe 
Вojвoдинe ближe урeђуje, између осталог, и стручнo усaвршaвaњe и 
oспoсoбљaвaњe службeникa.

Стручним усавршавањем службеника у Аутономној покрајини 
Војводини бави се Служба за управљање људским ресурсима.

Ступањем на снагу Закона и доношењем Одлуке о Служби за 
управљање људским ресурсима13 („Сл. лист АПВ” бр. 65/16) надлежност 
и циљеви Службе редефинисани су тако да она обавља стручне послове 
везане за управљање људским ресурсима за потребе покрајинских органа 
управе (покрајински секретаријати и покрајинске посебне управне 

12   Закон о јавним набавкама, „Сл. гл. РС” бр. 124/12... 68/15.
13   Одлука о Служби за управљање људским ресурсима , „Сл. лист АПВ” бр. 65/16.
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организације), Секретаријата Покрајинске владе, служби и управа које 
оснива Покрајинска влада, како следи:

1.	 припрема Предлог Програма општег стручног усавршавања 
службеника и организује стручно усавршавање сагласно 
донесеном програму,

2.	 води Кадровску евиденцију о запосленима и Персонални досије 
запосленог,

3.	 припрема Предлог Кадровског плана и стара се о правилном 
спровођењу донесеног Кадровског плана,

4.	 оглашава конкурсе за попуну радних места у складу са законом 
или другим прописом,

5.	 обавља стручно-техничке и административне послове за 
Жалбену комисију Аутономне покрајине Војводине,

6.	 обавља послове пријаве, промене и одјаве запослених на 
обавезно социјално осигурање.

На основу Одлуке о утврђивању програма општег стручног 
усавршавања службеника у покрајинским органима коју Покрајинска 
влада доноси за сваку календарску годину, Служба организује и 
спроводи обуке и семинаре за које, према анализама спроведеним 
на основу попуњених упитника, постоји највећа заинтересованост и 
потреба. Значајан сегмент стручног усавршавања службеника спроводи 
се курсевима страних језика, путем којих се службеници оспособљавају 
и усавршавају за успешну комуникацију на страним језицима у складу 
с потребама органа.

2.4. Додатно образовање
Службeнику мoжe дa сe oмoгући дoдaтнo oбрaзoвaњe знaчajнo зa 

рaд кoд пoслoдaвцa. Службeник кojи ћe сe дoдaтнo oбрaзoвaти бирa сe 
нa интeрнoм кoнкурсу, a прeднoст имa службeник сa вишим прoсeкoм 
oцeнe у прeтхoднe три гoдинe. Tрoшкoвe дoдaтнoг oбрaзoвaњa снoси 
пoслoдaвaц, тј. јединица локалне самоуправе или аутономна покрајина.

Прaвa и oбaвeзe службeникa кojи сe дoдaтнo oбрaзуje урeђуjу 
сe угoвoрoм. Службeник имa прaвo нa мирoвaњe рaднoг oднoсa aкo 
дoдaтнo oбрaзoвaњe зaхтeвa приврeмeнo oдсуствo с рaдa. Пo зaвршeнoм 
дoдaтнoм oбрaзoвaњу, службeник сe прeмeштa нa нeпoпуњeнo рaднo 
мeстo рaзврстaнo у нajнижe звaњe зa стeпeн oбрaзoвaњa кojи je стeкao 
дoдaтним oбрaзoвaњeм. Службeник је дужaн дa у рoку oд шeст мeсeци 
пoлoжи држaвни стручни испит прeмa плaну и прoгрaму зa стeпeн 
oбрaзoвaњa кojи je стeкao дoдaтним oбрaзoвaњeм. Пoслe дoдaтнoг 
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oбрaзoвaњa службeник je oбaвeзaн дa oстaнe нa рaду кoд пoслoдaвцa 
нajмaњe двoструкo дужe oд трajaњa дoдaтнoг oбрaзoвaњa, инaчe je 
дужaн дa jeднoкрaтнo нaдoкнaди пoслoдaвцу свe трoшкoвe дoдaтнoг 
oбрaзoвaњa.

2.5. Стручно оспособљавање
Сa нeзaпoслeним лицeм пoслoдaвaц мoжe зaкључити угoвoр o 

стручнoм oспoсoбљaвaњу бeз нaкнaдe, рaди стручнoг oспoсoбљaвaњa, 
oднoснo стицaњa рaднoг искуствa и услoвa зa пoлaгaњe држaвнoг 
стручнoг испитa. Претходно наведени угoвoр, сa лицeм сa висoким 
oбрaзoвaњeм зaкључуje сe нajдужe нa гoдину дaнa, a сa лицeм сa срeдњим 
oбрaзoвaњeм нajдужe нa шeст мeсeци. По својој садржини одговара 
уговору о стручном оспособљавању и усавршавању наведеном у чл. 201. 
Закона о раду14 и њимe сe нe заснива радни однос.

Службeник, кojи je у рaднoм oднoсу нa нeoдрeђeнo врeмe, дужaн 
je дa имa пoлoжeн држaвни стручни испит. Такође, службeник кojи имa 
пoлoжeн стручни испит зa зaпoслeнe у држaвним oргaнимa нe пoлaжe 
држaвни стручни испит.

Уз држaвни стручни испит, кao услoв зa зaснивaњe рaднoг oднoсa 
мoжe сe прeдвидeти и пoлaгaњe пoсeбнoг стручнoг испитa, oднoснo 
другoг oдгoвaрajућeг испитa у склaду сa зaкoнoм. Пoсeбaн стручни испит 
из стaвa 3. oвoг члaнa, oсим прaвoсуднoг испитa, нe зaмeњуje држaвни 
стручни испит.

Држaвни стручни испит сe пoлaжe нa нaчин, у пoступку, прeд 
oргaнoм, oднoснo кoмисиjoм и у рoкoвимa кojи су прoписaни Уредбом 
о програму и начину полагања државног стручног испита15 кojом сe 
урeђуjу прoгрaм и нaчин пoлaгaњa држaвнoг стручнoг испитa зa свe 
држaвнe oргaнe.

3. Стручно усавршавање и додатно 
образовање државних службеника 

Закон о државним службеницима16 прописује у члану 10. да 
напредовање у послу зависи од стручности и резултата рада, па у 
том смислу државни службеник има право и дужност да се стручно 
усавршава према потребама државног органа. Стручно усавршавање 

14   Закон о раду, „Сл. гл. РС” бр. 24/05... 13/17 – oдлукa УС.
15   Уредба о програму и начину полагања државног стручног испита, „Сл. гл. РС” бр. 
16/09 и 84/14.
16   Закон о државним службеницима, „Сл. гл. РС” бр. 79/05... 99/14.
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заснива се на општим и посебним програмима којима се одређују облици 
и садржина усавршавања. Програме општег стручног усавршавања 
државних службеника из органа државне управе и служби Владе, по 
претходно прибављеном мишљењу Високог службеничког савета, доноси 
министар надлежан за послове државне управе, изузев програма општег 
стручног усавршавања државних службеника из области Европске уније 
које, у складу са својим делокругом, доноси по претходно прибављеном 
мишљењу Високог службеничког савета, директор службе Владе за 
координацију послова Владе у приступању Европској унији. Програми 
општег стручног усавршавања усклађују се са потребама органа државне 
управе и служби Владе. 

Програм посебног стручног усавршавања државних службеника 
доноси руководилац за сваку годину, према посебним потребама 
државног органа.

Према одредбама члана 97а Закона о државним службеницима, 
стручно усавршавање државних службеника у складу са програмима 
општег стручног усавршавања организује Служба за управљање кадро
вима, изузев обука из области Европске уније које, у складу са својим 
делокругом, организује и спроводи служба Владе за координацију пос
лова Владе у приступању Европској унији.

Стручно усавршавање државних службеника у дипломатском 
звању организује министарство надлежно за спољне послове у оквиру 
Дипломатске академије, у складу са програмом којим се уређује 
дипломатско-конзуларна обука државних службеника у дипломатском 
звању.

Програме стручног усавршавања државних службеника, по 
правилу, реализују запослени у органима државне управе, службама 
Владе и другим државним органима, као и стручњаци из области 
значајних за рад државне управе. 

Влада ближе уређује начин утврђивања потреба за стручним уса
вршавањем, врсте програма општег стручног усавршавања, основне еле
менте, начин спровођења и вођење евиденције о утврђеним и спроведеним 
општим програмима и планираним и спроведеним програмима, висину 
накнаде за реализаторе програма, као и друга питања од значаја за стручно 
усавршавање државних службеника. У том смислу почетком 2017. 
године донет је Прaвилник o утврђивању програма општег стручнoг 
усaвршaвaњa држaвних службeникa из oргaнa држaвнe упрaвe и служби 
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Влaдe17 који прописује врсте и , садржину општих програма стручног 
усавршавања. 

Одредбама члана 97а Закона о државним службеницима прописан 
је посебан облик стручног усавршавања државних службеника путем 
стажирања на основу програма из члана 97. овог закона или на основу 
посебног споразума о међународној сарадњи у складу са тим програмом. 
Државни службеник остварује сва права из радног односа у државном 
органу из којег је упућен на стажирање и у обавези је да по окончању 
стажирања остане на раду у том или у другом државном органу дво
струко дуже од времена проведеног на стажирању, а најмање годину 
дана. По завршеном стажирању дужан је да пренесе и примени стечена 
стручна знања и вештине. 

Међутим, ако по окончању стажирања не остане на раду у држав
ном органу у прописаном трајању, дужан је да једнократно врати све 
трошкове стажирања исплаћене из буџета Републике Србије. Права и 
обавезе државног службеника на стажирању уређују се уговором. 

Влада ближе уређује начин избора државних службеника који 
се упућују на стручно усавршавање путем стажирања, битне елементе 
уговора о уређивању међусобних права и обавеза државног службеника 
и органа из ког се упућује на стажирање, начин обрачуна и рефундације 
(враћања) трошкова стажирања, начин преношења стеченог стручног 
знања и вештина по завршеном стажирању, као и друга питања од зна
чаја за стажирање. 

Средства за стручно усавршавање обезбеђују се у буџету Репу
блике Србије. Средства за програме општег стручног усавршавања 
државних службеника које организује Служба за управљање кадровима 
обезбеђују се у износу од 0.01% укупних средстава обезбеђених за плате 
свих запослених из органа државне управе и служби Владе.

Према одредбама члана 98. Закона о државним службеницима, 
државном службенику може да се омогући додатно образовање које је 
од значаја за државни орган, а спроводи се путем интерног конкурса где 
предност има државни службеник са вишим просеком оцене у последње 
три године. Права и обавезе државног службеника који се додатно обра
зује уређују се уговором. Уколико додатно образовање захтева привре
мено одсуство с рада, државни службеник има право на мировање радног 
односа. 

Трошкове додатног образовања сноси државни орган.

17   Прaвилник o утврђивању програма општег стручнoг усaвршaвaњa држaвних 
службeникa из oргaнa држaвнe упрaвe и служби Влaдe , “Сл.гл.РС”, бр. 6/17.
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После додатног образовања државни службеник обавезан је да 
остане на раду у државном органу најмање двоструко дуже од трајања 
додатног образовања, иначе је дужан да једнократно врати све трошкове 
додатног образовања. 

3.1. Уговор о стручном оспособљавању са незапосленим лицем
Одредбама члана 106а Закона о државним службеницима, пропи

сана је могућност да руководилац може да закључи уговор о стручном 
оспособљавању без накнаде с незапосленим лицем, ради стручног оспо
собљавања, односно стицања радног искуства и услова за полагање 
државног стручног испита.

Уговор се закључује за оспособљавање за рад лица са средњим 
образовањем најдуже на шест месеци, а уговор за оспособљавање за рад 
лица с високим образовањем, најдуже на годину дана.

Уредба о стручном усавршавању државних службеника18 ближе 
уређује начин утврђивања потреба за стручним усавршавањем, врсте 
програма општег стручног усавршавања, основне елементе садржине 
програма, начин спровођења програма, вођење евиденције о утврђеним 
и спроведеним општим програмима и планираним и спроведеним 
програмима посебног стручног усавршавања државних службеника, 
начин и поступак избора и ангажовања реализатора програма, накнаде 
за реализаторе програма стручног усавршавања, стручно усавршавање 
стажирањем, начин избора државних службеника који се упућују на 
стручно усавршавање путем стажирања, битне елементе уговора о 
уређивању међусобних права и обавеза државног службеника и органа 
из ког се упућује на стажирање, начин обрачуна и рефундације (враћања) 
трошкова стажирања, начин преношења стеченог стручног знања и 
вештина по завршеном стажирању, као и друга питања од значаја за 
стручно усавршавање.

Потребе за стручним усавршавањем државних службеника у одре
ђеном државном органу утврђују се на основу:

•	 потреба државних службеника за примену прописа из 
делокруга државног органа,

•	 плана рада државног органа,
•	 предлога руководилаца унутрашњих јединица у државном 

органу,
•	 иницијативе државног службеника за стручним усавршавањем.

18   Уредба о стручном усавршавању државних службеника, „Сл. гл. РС” бр. 25/15.



Радоје Брковић, Божидар Дакић, Стручно усавршавање, оспособљавање и 
додатно образовање службеника аутономних..., стр. 93-105, XXI (1/2017)

103

Прикупљaњe и oбрaду инфoрмaциja и пoдaтaкa oд знaчaja зa 
утврђивaњe гoдишњих пoтрeбa зa oпштим стручним усaвршaвaњeм 
држaвних службeникa oбaвљa Служба за управљање кадровима o чeму 
je дужна дa сaчини извeштaj, oднoснo aнaлизу и дoстaви Mинистaрству, 
a зa oблaст Eврoпскe униje Служби зa EИ. 

Држaвни oргaни имajу oбaвeзу дa свoje прeдлoгe кojи сe oднoсe нa 
прoгрaм oпштeг стручнoг усaвршaвaњa сa пoдaцимa у склaду сa oвoм 
урeдбoм, дoстaвe Служби за управљање кадровима, oднoснo Служби зa 
EИ дo крaja jунa мeсeцa тeкућe гoдинe зa нaрeдну гoдину. 

4. Закључак

Стручно усавршавање, оспособљавање, као и додатно образовање 
битан су елемент радног века запослених у органима и организацијама 
јавног сектора. Оно је регулисано мноштвом аката законске и подзаконске 
снаге у зависности од делатности у којој запослени врши своје радне 
активности

Надлежност спровођења стручног усавршавања и оспособљавања 
подељена је између више субјеката, а што је логично имајући у виду 
њен значај.

Средства за стручно усавршавање и оспособљавање се обезбеђују 
из више извора. У Од послодавца запослених у јавном сектору и 
делатности коју врши, зависи начин обезбеђења средстава за стручно 
усавршавање и оспособљавање.

Упркос бројним разликама у начину спровођења, као заједнички 
именитељ стручног усавршавања и оспособљавања свих запослених у 
јавном сектору можемо означити то да се оно посматра као њихова право 
али и дужност. Уколико запослени не учествује у програмима стручног 
усавршавања и оспособљавања по њега могу наступити негативне 
последице, чији интезитет зависи од његовог послодавца и области у 
којој је запослен.
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Professional training, training and additional education of officers 
of autonomous provinces and local self-government units

Summary
Professional training, training and additional education of officers of 

autonomous provinces, local self-government units and civil servants is inevi-
table given the development of science and technology, as well as increasing 
and changing their competencies. It is necessary for the successful and good 
functioning of the organs in which they perform their activities. Professional 
training of officials, both local and state, is their right and obligation. Provi-
ding resources for professional training, training and additional education 
depends on the bodies in which they conduct their activities. It is regulated 
by many laws.

Key words: local officials, civil servants, professional training, train-
ing, additional education.
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СТРУЧНО УСАВРШАВАЊЕ (ОБУКЕ) 
АДМИНИСТРАЦИЈЕ У РМ – НУЖНОСТ ИЛИ ПОТРЕБА

Апстракт: Овај рад је посвећен потреби за стручним усаврша-
вањем (обуци) администрације у Републици Македонији. Стручно 
усавршавање као право, а у складу са најновијим прописима у 2014. 
години као обавеза сваког запосленог у јавном сектору, а нарочито 
управе, од кључног је значаја за одређивање статуса запослених 
у јавном сектору и администрацији, а самим тим и напорима да 
се створи професионална, компетентна, сервисно оријентисана, 
непристрасна, непартијска администрација, администрација која  
треба да буде у потпуности посвећена реализацији права, слобода 
и дужности грађана у Републици Македонији.

Кључне речи: администрација, јавни сектор, стручно усавршавање  
(обуке), генеричке обуке, специјализоване обуке.
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1. Увод

Обука, као један од основних елемената за ажурирање (осавре-
мењивање) знања службеника у Републици Македонији је релативно 
касно предвипђена као обавезна  законским прописима који се баве 
статусом запослених у државној и јавној управи, шире.

Тако, Законом о државним службеницима1 је први пут предвиђена 
могућност за стручног усавршавања запослених у класичним држав-
ним органима (запослених у министарствима и органима локалне 
самоуправе), иако није била предвиђена. као обавезна обука. У ствари, 
у складу са овим законом2 државни службеник има право и дужност да 
се стручно оспособљава и усавршава у складу са потребама органа у 
којем је запослен. Стручно усавршавање и обука се спроводе на основу 
годишњег програма који доноси орган где је службеник запослен, на 
основу мишљења Агенције о администрацији. За потребе обуке средства 
се обезбеђују из државног буџета РМ.  Влада одређује начин коришћења 
средстава.

У пракси, иако се ово право односило на 10% запослених у 
јавном сектору, исто се уопште није спроводило, тако да ни органи 
нису припремали планове за годишње усавршавање својих запослених, 
а ни Агенција није водила рачуна о томе. У ствари није била посвећена 
стручном оспособљавању (обуци) запослених у класичним државним 
органима и локалној самоуправи. Осим тога, ни у једном буџету од 
2000. године па све до  усвајања нових закона 2014. године нису била 
обезбеђена посебна средства за обуку државних службеника.

Ова ситуација се није побољшала ни након усвајања Закона о јавним 
службеницима3, којим се повећава обим запослених. Тако, овим законом 
су обухваћени и запослени у класичној државној администрацији, али 
и запослени у јавном сектору, шире (као што су јавне установе, јавне 
службе, јавна предузећа, фондови, регулациона тела, итд). Овим је 
законом4  предвиђено да јавни службеник има право и дужност да се 
оспособљава и усавршава у складу са потребама институције у којој је 
запослен. Стручно усавршавање и обука  били су обезбеђени у центрима 
за обуку Агенције за државне службенике и другим специјализованим 
институцијама.

1   Сл. весник на РМ бр. 59/2000.
2   Види пошироко: член 24 од Законот за државните службеници.
3   Сл. весник на РМ бр. 52/2010.
4   Види пошироко: член 28 од Законот за јавните службеници.
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Из наведеног се може закључити да је у периоду од 15 и више 
година, односно  до усвајања најновијих закона којима се уређује положај 
запослених у јавном сектору, обука као основно право запослених се не 
помиње, већ се истиче само њихово право за стручним усваршавањем 
и  без  обавезе да посећују предвиђене обуке које би биле основа за 
њихово даље унапређење, награђивање и генерално побољшање њиховог 
статуса у оквирима јавног сектора. Ова ситуација формално-правно је 
превазиђена  усвајањем два кључна закона који се односе на запослене 
у јавном сектору.

2. Стручно усавршавање у складу са најновијим прописима

Тако, у току 2014. године донета су два закона: Закон о запосленим 
у јавном сектору5 и Закон о административним службеницима6.

Законом о запосленим у јавном сектору предвиђено је да запослени 
у јавном сектору имају право на континуирано стручно усавршавање о 
којима  институције доносе одговарајуће програме. По потреби, стручно 
усавршавање може се обављати на језицима заједница које нису већина 
у Републици Македонији.

Закон о административним службеницима, међутим, превиђа цело 
поглавље о стручном оспособљавању административних службеника, 
које обухвата и обуку. Према томе, административни службеник има 
право и обавезу током године да се стручно усавршава на основу 
индивидуалног плана за стручно усаврашавање (професионални развој), 
као и обавезу да стечено знање пренесе другим административним 
службеницима. План је део система Управног ефекта административног 
службеника.  Планом за  стручно усавршавање административних 
службеника могу се предвидети обуке и менторства. Закон предвиђа 
неколико врста обуке: генеречке и специјализоване.Оне  могу да се 
организују у учионици,  или онлајн приступом (интернет приступом) са 
радног места административних службеника до  електронског система 
за управљање обуком: 

• Генеричке обуке се организују за стручно усавршавање 
административних службеника, у оквиру опште надлежности 
(компетенције).

• Специјализоване обуке се врше ради стручног усавршавања 
административних службеника у вези са специфичним надлежностима 
(компетенцијама) и исте могу бити организоване у Академији.
5   Сл. весник на РМ бр. 27/2014
6   Сл. весник на РМ бр. 27/2014
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• Менторство
За израду и имплементацију генеричке обуке средства се 

обезбеђују из буџета МИДА (Министарства за информатичко друштво 
и јавну администрацију),  за спровођење специјализованих обука из 
властитих буџетских средстава институција. Након завршетка обуке, 
институција која спроводи обуку, административном службенику 
издаје сертификат о успешно спроводеној  обуци. Међусобна права и 
обавезе институције и службеника који је упућен на специјализовану 
обуку за потребу институције, уређује се писменим уговором којим се 
утврђује тачан датум пре којег административни службеник не може да 
затражи раскид радног односа, као и његову материјалну одговорност 
сразмерно средствима  која су утрошена за реализацију обуке, уколико 
је његовом  кривицом, или је на његов захтев престао радни однос пре 
утврђеног датума. Начин  организовања и реализације обуке у учионици 
и путем електронског система управљања обуком, као и време трајања 
и вредности обуке за које не мора да се закључи писмени уговор са 
административним службеником, прописује министар. МИДА припрема 
годишњи програм генеричке обуке административних службеника 
који  доноси министар најкасније до 1. јула текуће године за наредну 
годину. На основу годишњег програма секретар, односно руководеће 
лице институције у којој није именован секретар, дужан је да за сваког 
административног службеника у институцији одреди најмање пет 
генеричких обука у току једне године и да исте буду стављене у његов 
индивидуални  план  професионалног развоја (стручног усавршавања). 
Садржина и облик годишњег програма  утврђује се  подзаконским актом 
који прописује министар информатичког друштва и администрације. 

Што се тиче административног управљања, МИДА  припрема 
годишњи програм обуке за административно управљање који министар 
усваја пре 1. јула текуће године, за наредну годину. На основу програма, 
као и код генеричке обуке, секретар или руководеће  лице институције у 
којој  није именован секретар, дужно је да за сваког административног 
службеника у институцији са радним местом на нивоу В1, предвиди 
обуку за административно управљање и да иста буде укључена у његов 
индивидуални план  професионалног развоја (стручног усавршавања). 

Законом је предвиђено подношење извештаја о обуци, као и 
план  обуке, тако да на основу обуке из индивидуалних планова за 
стручно усавршавање, секретар, односно руководеће лице институције 
у којој се не назначава секретар, припрема годишњи план обуке свих  
административних службеника у институцији и исти, након што је 
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претходно добијено мишљење  МИДА, усваја исти до 31. децембра 
текуће године за наредну годину. Секретар, односно руководеће лице 
институције у којој се не назначава секретар,обавезан је да  два пута 
годишње, а најкасније до 15. јула за период јануар-јуни, односно 15. 
јануара за период од јула до децембра, МИДА-у шаље извештаје 
о спровођењу плана. Садржај и облик годишњег плана и извештаја 
одређује министар информатичког друштва и администрације.

Када је реч о поменутом испиту за административно управљање, 
треба напоменути да је то стручни испит и да је  исти, у складу са 
законом,  посебан услов за унапређење административног службеника 
на радно место у категорији Б. Испит за административно управљање 
може се полагати највише три пута годишње за  попуну радног места 
у категорији Б. Испит за административно управљање организује и 
спроводи Агенција у сарадњи са МИДА најмање једном недељно, а 
састоји се из два дела, и то:

• теоријски део  којим се преко одговора на питања у облику 
компјутерског теста  проверава  знање кандидата о општим прописима  
из административне области и

• практични део, којим се,  фокусиран на студијама случаја у 
електронском облику   проверава способност кандидата за управљање  
јавним финансијама, управљање пројектом и познавање Кодекса о 
административним службеницима.

Базу од најмање 200 питања за теоријски део и најмање 50 студија 
случаја практичног дела испита формира МИДА у сарадњи са високо-
образовним институцијама, при чему се, најмање једном годишње,  исти  
ревидирају. 

База питања, литература, односно закони и подзаконска акта на 
основу којих је припремљена база питања доступна је јавности на сајту 
МИДА и Агенцији  администрације. Начин обављања испита, као и 
облик и садржај  потврде о положеном испиту  прописује  министар  
информатичког  друштва и администрације.

Закон о административним службеницима предвиђа и 
менторство. Менторство је метод преношења знања и вештина између 
административних службеника и оно  може бити саветодавно или 
практично. Саветодавно менторство је преношење знања и вештина                            
преко конкретног савета ментора и врши се ради  потребе развоја 
општих способности запосленог. Практично менторство се постиже 
праћењем рада менторираног  административног службеника, сталним 
консултацијама и кроз практичан рад и врши се због  потребе развоја 
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специфичних компетенција запосленог. Ментор може бити било који 
административни службеник који је распоређен на вишем нивоу од 
службеника који је под менторством и који је завршио обуку за ментора. 
Министарство води Регистар ментора који садржи податке о ментору 
(име и презиме, радно место и институције), који је јавно доступан и 
објављен на сајту МИДА. Ментор и менторирани службеник, после 
успешног завршетка менторства, припремају изјаве о завршеном 
менторству. Начин  вршења менторског рада и вођење Регистра ментора 
прописује министар  информатичког друштва и администрације.

3. Практична примена закона

Као што смо видели из анализе правних прописа, почевши од 
2015. године,  усвајањем Закона о административним службеницима, 
успостављен је потпуно нови систем стручног усавршавања   
административних службеника путем:

1. генеричке обуке
2. специјализоване обуке и
3. менторства.
Треба напоменути да је Министарство информатичког друштва 

и јавне администрације компетентно да обезбеди:
1. генеричке обуке за административне службенике и
2. специјализовану обуку за административно управљање.
Генеричке обуке се врше за стручно усавршавање административних 

службеника, у складу са оквиром опште надлежности (компетенције).
До сада су спремљени садржаји за 71 генеричку обуку и исти су 

доступни на традиционалан начин, у учионици, као и онлајн системом, 
путем два електронска система, микро-учење и ЛМС.7

Такође, електронске обуке може да посећује  сваки запослени 
административни службеник  приступајући систему МИДА8, уносећи 
своје корисничко име и лозинку.

До сада је преко 10.000  административних службеника посетило 
обуке путем електронских система.

3.1.1 Генеричке обуке  - традиционалне,  у учионици 
У наредној табели дат је преглед одржаних генеричких обука у 

учионици  током 2015. године, 2016. и 2017. године закључно до месеца  

7   Више о могућностима за стручно усавршавање може се видети на: http://administracija.
mk/strucno-usovrsuvanje/obuki/
8   http://e-obuki.mioa.gov.mk/
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маја. Обуке су спроведене у Центру за обуку МИДА у Скопљу, као и на 
неколико других локација широм земље. Припрема  планова (програма) 
за обуке и одржавање обуке  финансирано је од стране МИДА, као и 
путем донација.

Р.бр. Назив  обуке у учионици Догађаји Учесници Циљна група

1 Нема погрешних врата 5 60 централна власт

2 Управљање учинком 3 32 централна власт

3 Стратешко лидерство и 
вештине  креирања политике 2 27 централна власт

4 Лидерство 1 12 централна власт

5

Практична обука за 
припрему аката за 
унутрашњу организацију и 
систематизацију радних места

1 92 централна власт

6 Антикорупцијске мере и етика 
у администрацији 9 131 централна власт

7 Административни рад 8 119 централна власт

8 Обучувачи за менторство 5 86 централна власт

9 Ментори 4 85 централна власт

10

Примена Закона о запосленим 
у јавном сектору и Закона 
о административним 
службеницима у јединицама 
локалне самоуправе  

70 700 Локална 
самоуправа

11 Систем управљања   људским 
ресурсима ХРМИС 121 1020 све

12 Коришћење система  
управљања  учењем 16 171 централна власт

13 Основи  Европске Уније 2 31 централна власт

14 Управљање људским 
ресурсима 1 19 централна/

локална
15 Увод у Е – владу 5 69 централна

16 Функционалне анализе 2 54 Локална 
самоурава
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17

Методологија  израде 
годишњих планова за 
запослене у институцијама 
јавног сектора 

2 70 централна/
локална

  УКУПНО 257 2778  

3.1.2 Генеричке обуке – електронске, 
преко система за микроучење
Систем микро-учења заснива се на концепту осмишљеног од 

стране нобеловца Леитнера, где су курсеви подељени у мање делове, 
у картицама за учење, које су груписане у дидактичким предавањима, 
курсевима и програмима. Систем подржава више језика картица и нуди 
слушаоцу могућност да за сваку дозу изабере да ли ће почети процес 
учења или не, и стално прати властити  напредак и добија  повратне 
информације.

Систем је доступан на рачунарима и мобилним уређајима, и 
интегрише све учеснике, од слушаоца до тренера и руководиоца.9

У продужетку следи листа генеричке обуке доступне путем онлајн 
курсева уз помоћ система микро-учења.

Број посета и посетилаца је неограничен.

Р.бр. Наслов  курса Број / Наслов лекција Циљна група

1
Кодекс  
административних 
службеника - MK

1 Кодекс административних 
службеника

За све  
административне 
службенике

2
Administrata 
publike dhe zhvillimi 
ekonomik - ALB

1

Administrata publike 
dhe zhvillimi ekonomik 
(Јавна администрација 
и економски развој- на 
албанском јазику)

За све  
административне 
службенике

3

Обука и стручно 
усавршавање 
сагласно Закону о  
административним 
службеницима - MK

1

Обука и стручно 
усавршавање у 
складу са  Законом 
о  административним 
службеницима 

За све  
административне 
службенике

9   Пројекат се реализује уз подршку  Друштва за међународну сарадњу из Немачке 
(GIZ), а у сарадњи са консултантима и експертима из Research Studios Austria (RSA).
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4 Децентрализација 
- MK

1 Дефиниције и кључни 
принципи

За лица запослена у 
јединицама локалне  
самоуправе

2

Партиципативно владање  
(владање са учешћем) 
и јачање локалне 
демократије

3

Одрживе заједнице са 
бољим приступом до 
правичних и квалитетних 
локалних услуга 

4 Фискална 
децентрализација

5 Decentralizimin - 
ALB

1 Përkufizimet dhe parimet 
kyçe

За лица запослених у 
јединицама локалне  
самоуправе

2
Qeverisja me pjesëmarrje 
dhe forcimi i demokracisë 
lokale

3

Bashkësi e qëndrueshme 
me qasje më të mirë 
në shërbimet lokale të 
barabarta dhe cilësore

4 Decentralizimi fiskal

6 Decentralization - 
ENG

1 Definitions and key 
principles

За лица запослена у 
јединицама локалне  
самоуправе

2
Participatory governance 
and strengthening local 
democracy

3

Sustainable communities 
with better access to 
equitable quality local 
services

4 Fiscal decentralization 

7
Извештавање 
о  интегрираним 
плановима -  MK

1 Циљ и структура 
интегрисаних планова За лица запослена у 

јединицама локалне  
самоуправе

2 Принципи извештавања о 
интегрисаним плановима

3 Праћење, ревизија и 
извештавање

8 Njoftime për planet e 
integruara - ALB

1 Objektivi dhe struktura e 
planeve të integruara За лица запослена у 

јединицама локалне  
самоуправе

2 Parimet e njoftimit për 
planet e integruara

3 Monitorimi, auditimi dhe 
njoftimi

9
Reporting on 
Integrated Plans - 
ENG

1 Purpose and structure of 
Integrated Plans За лица запослена у 

јединицама локалне  
самоуправе

2 Principles of reporting on 
Integrated Plans

3 Monitoring, review and 
reporting
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10
Израда 
интегрисаних 
планова - МК

1 Циљ интегрисаних 
планова

За лица запослена у 
јединицама локалне  
самоуправе

2 Садржај интегрисаних 
планова 

3 Израда интегрисаних  
планова

4 Имплементација, 
мониторинг и ревизија

11 Hartimin e planeve 
të integruara - АЛБ

1 Objektivi dhe struktura e 
planeve të integruara

За лица запослена у 
јединицама локалне  
самоуправе

2 Përmbajtja e planeve të 
integruara

3 Hartimi i planeve të 
integruara

4 Implementimi, monitorimi 
dhe auditimi

12
Preparation of 
Integrated Plans - 
ENG

1 Purpose of Integrated Plans
За лица запослена у 
јединицама локалне  
самоуправе

2 Content of Integrated Plans

3 Preparation of Integrated 
Plans

4 Implementation, 
monitoring and review

13
Грађанско учешће 
у интегрисаном 
планирању - MK

1 Циљ и структура на 
интегрисаних планова

За лица запослена у 
јединицама локалне  
самоуправе

2
Принципи  учешћа  
грађана у интегрисаном 
планирању

3 Приступност и 
укључивање

4 Праћење и ревизија

14

Pjesëmarrjen 
e qytetarëve në 
planifikimin e 
integruar - ALB

1 Objektivi dhe struktura e 
planeve të integruara

За лица запослена у 
јединицама локалне  
самоуправе

2
Parimet e pjesëmarrjes së 
qytetarëve në planifikimin 
e integruar

3 Qasje dhe vendosje

4 Monitorimi dhe shqyrtimi

15
Citizen participation 
in Integrated 
Planning - ENG

1 Purpose and structure of 
Integrated Plans

За лица запослена у 
јединицама локалне  
самоуправе

2
Principles of citizen 
participation in Integrated 
Planning

3 Accessibility and inclusion

4 Monitoring and review

16
Јавна унутрашња 
финансијска 
контрола - MK

1 Финансијско управљање 
и контрола За све 

административне 
службенике2 Унутрашња ревизија



Борче Давитковски, Ана Павловска-Данева, Елена Давитковска, Ивана 
Шумановска-Спасовска, Стручно усавршавање..., стр. 107-128, XXI (1/2017)

117

17
Public Internal 
Financial Control - 
ENG

1 Financial Management & 
Control

За све 
административне 
службенике2 Internal Audit

18
Kontrollit të 
brendshëm publik 
financiar - ALB

1 Menaxhimi financiar dhe 
kontrolli

За све 
административне 
службенике2 Auditimi i brendshëm

19

Јавна 
администрација и 
економски развој 
- MK

1   Јавна администрација и 
економски развој

За све 
административне 
службенике

20

Public 
administration 
and economic 
development 

1 Public administration and 
economic development 

За све 
административне 
службенике

21

Закон о 
класификованим 
информацијама - 
MK

1 Закон о класификованим 
информацијама

За кориснике 
класификованих 
информација

22

Управљање  
људским 
ресурсима изазови, 
могућности и 
алатке - MK

1
Управување  људским 
ресурсима,изазови 
могућности и алатке - MK

За државне  
службенике из 
одељења  управљања 
људским ресурсима 

23
Увод у јавну  
администрацију 
-  MK

1 Зашто имамо јавну 
администрацију?

За новозапослне 
административне 
службенике

2
Организација јавне  
администрације у  
Републици Македонији

3 Институције и политика 
Европске уније

4 Рад у организацији

24

Hyrje në 
administratën publik 
- АЛБ (Увод у јавну 
администрацију)

1 Pse kemi administrate 
publike? За државне 

службенике преко 
Секретаријата за 
спровођење оквирног 
споразума  

2
Organizimi i administratës 
publike në Republikën e 
Maqedonisë

3 institucionet dhe politikat 
e BЕ

4 Puna ne organizate

25 Евалуација 
пројеката - МК 1 Евалуација пројеката 

За државне 
службенике који раде 
на пројектима  

26 Project appraisal - 
ENG 1 Project appraisal

За државне 
службенике који раде 
на пројектима  

27 Менторство - МК 1 Менторство
За све  
административне 
службенике
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28

Закон о  
равномерном 
регионалном 
развоју - МК

1
Закон о  равномерном 
регионалном развоју - 
МК

За запослене у 
јединицама локалне 
самоуправе и за 
државне службенике  
у органима централне 
власти који сарађују 
са јединицама 
локалне самоуправе

29 Закон о локалној 
самоуправи - МК 1 Закон о локалној 

самоуправи

За запослене у 
јединицама локалне 
самоуправе и за 
државне службенике 
органа централне 
власти који сарађују 
са јединицама 
локалне самоуправе

30
Закон о 
међуопштинској 
сарадњи  - МК

1 Закон о међуопштинској 
сарадњи

За запослене у 
јединицама локалне 
самоуправе и за 
државне службенике 
органа централне 
власти који сарађују 
са јединицама 
локалне самоуправе
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31
Закон о 
административним 
службеницима - МК

1

Основне одредбе и 
координација рада  
административних 
службеника

За државне и јавне 
службенике

2
Класификација радних  
места административних 
службеника

3

Запошљавање 
и унапређење 
административних 
службеника 

4
Стручно усавршавање 
административних 
службеника 

5

Дисциплинска 
одговорност и плата 
административних 
службеника 

32

Закон о 
запосленима у 
јавном сектору - 
МК

1 Закон о запосленима у 
јавном сектору За све запослене  

33

Закон о  
електронским 
комуникацијама 
- МК

1 Закон о  електронским 
комуникацијама 

За државне 
службенике за чији 
је рад  неопходно 
основно знање 
одредаба из Закона 
о  електронским 
комуникацијама

34

Антикорупцијске 
мере и етика у 
државној служби 
- МК

1

Надлежности Државне  
комисије за спречавање  
корупције, Закон о 
спречавању корупције 
и Закон о спречавању 
сукоба  интереса

За државне 
службенике који су  
посећивали генеричке 
обуке у учионици2

Стратешки документи 
и акцијски планови о 
превенцији корупције 
и сукобу интереса; 
Имплементација 
међународних 
антикорупцијских 
конвенција

3 Етика у државној служби

4 Вежбе са „Дилема 
ситуација“



Борче Давитковски, Ана Павловска-Данева, Елена Давитковска, Ивана 
Шумановска-Спасовска, Стручно усавршавање..., стр. 107-128, XXI (1/2017)

120

35
Закон о 
електронском 
управљању - МК

1 Закон о електронском 
управљању

За државне 
службенике кој су  
посећивали генеричке 
обуке у учионици

2
Подзаконска акта из 
области електронског 
управљања 

36 Закон о јавним 
набавкама - МК

1
Закон о јавним набавкама/
измене у Закону о јавним 
набавкама

За државне 
службенике који су  
посећивали генеричке 
обуке у учионици2 Електронски систем о 

јавним набавкама

37

Закон о општем 
управном поступку 
у делу  прикупљања 
и размене 
докумената  - МК

1

Закон о општем управном 
поступку у делу  
прикупљања и размене 
докумената  - МК

За државне 
службенике који 
имају предзнања о 
општем управном 
поступку 

38 Нема погрешних 
врата - МК 1 Концепт „Нема 

погрешних врата“ 
За свие државне 
службенике

39 Процена утицаја на 
регулативу- МК 1

Увод у процесу “Процена  
утицаја 
 на регулативу“-ПВР

За све државне 
службенике

40
Управљање 
људским ресурсима  
- МК

1

Улога и одговорности 
јединице за управљање  
људским ресурсима 
у државној служби/ 
стандарди за управљање  
људским ресурсима

За државне 
службенике који су 
посећивали генеричке 
обуке у учионици

2 Обука-образовање –
учење

3

Планирање и 
координација обуке и 
стручно усавршавање 
државних службеника у 
РМ

41 Увод у  микроучење 
- МК 1 Увод у микроучење За све државне 

службенике

42 Пројекти  МИДА 
- МК 1 Пројекти МИДА

За све државне  
службенике који желе 
да се информишу о 
раду МИДА



Борче Давитковски, Ана Павловска-Данева, Елена Давитковска, Ивана 
Шумановска-Спасовска, Стручно усавршавање..., стр. 107-128, XXI (1/2017)

121

3.1.3 генеричке обуке - електронске, преко 
система за управљање  учењем ЛМС
Електронски систем СУУ / ЛМС је софтверска апликација о учењу 

електронским путем, или платформа која нуди Е – садржине о обуци. То 
је веб – базиран систем за приступ садржају учења “било када, било где”. 
СУУ / ЛМС  омогућава регистрацију учесника за праћење е - садржаја, 
тестирање и издавање сертификата.

Следи листа доступних онлајн курсева који користе систем за 
управљање ЛМС учења.

Број посета и посетилаца је неограничен.

Редни број Назив обуке Циљна  група

1 Решавање  проблема Административни службеници (Б, В и Г 
категорија)

2 Учење и развој Административни службеници (Б, В и Г 
категорија)

3 Комуникацијске  вештине Административни службеници (Б, В и Г 
категорија)

4 Постизање резултата Административни службеници (Б, В и Г 
категорија)

5 Рад са другима  Административни службеници (Б, В и Г 
категорија)

6 Стратегије и иновације Административни службеници (Б, В и Г 
категорија)

7 Оријентираност према 
клијентима  

Административни службеници (Б, В и Г 
категорија)

8 Управљање и развој Административни службеници (Б, В и Г 
категорија)

9 Менаџирање  променама Административни службеници (Б, В и Г 
категорија)
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10 Креирање и дефинисање 
политике 

Административни службеници (Б, В и Г 
категорија)

11 Евалуација  програма и 
политике 

Административни службеници (Б, В и Г 
категорија)

12

Нови закони (Закон 
о административним 
службеницима и Закон о 
запосленима у јавном сектору )

Административни службеници (Б, В и Г 
категорија)

3.2.1 Специјализоване обуке ‘- електронске, преко  
система  управљања  учењем  ЛМС преко  микро-учења
 Први пут, почевши од 2017. године, уводе се специјализоване обуке 

за административно управљање. Циљ ове врсте стручног усавршавања 
односи се на јачање и унапређење знања и вештина које ће осигурати 
ефикасно управљање одељењима и секторима у институцијама, и 
представља императив за све оне који желе да стекну руководећи ниво. 
За највиши ниво Б1 стручног административног особља у категорији В, је 
обавезна обука, а препоручује се као обука за јачање и надградњу знања 
и вештина руководећих  административних службеника у категорији Б.

Следи листа доступних тема о обуци административног 
управљања помоћу система управљања ЛМС учења и (микро-леарнинг) 
микро-учења.

Број посета и посетилаца је неограничен. 

Р. бр. Тема Обухваћена 
поглавља

Врста 
онлајн 
обуке

Циљна  
група

Администратвни службеници из 
категорије Б и ВМикроучење, 200 
картицаЗакон о административним 
службеницима Општи прописи из 
административне области1
Закон о запосленим у јавном сектору 

Закон о организацији  рада органа 
државне управе 

Закон о општем управном постапку

Закон о управним споровима
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Закон о прекршајима 
Администратвни службеници из 
категорије Б и ВМикроучење, 20 
картицаПринципи  етике  управљања 
(одговорност, одлучност, стручност, 
правовременост, савесност, поверљивост, 
иновативност, сервисна оријентисаност, 
кооперативност, транспарентност, 
отвореност ка давању и примању 
информација)Кодекс административних 
службеника2
Непристрасна и објективна примена  
закона и заштита  јавног  интереса

Стандарди  личног интегритета (радна 
етика, однос ка стручном усавршавању, 
брига о личниом угледу, брига о  угледу  
институција у  јавном сектору, понашање 
у  служби  и начин  комуникације са 
колегама и странкама, приватни живот и 
јавност)
Неговање  демократских  вредности 
(владавина права, социјална правда, 
недискриминација и поштовање 
различитости)
Администратвни службеници из 
категорије Б и В Микроучење, по 20 
картица из области Посебни прописи о 
радном место у зависности од области 
Посебни прописи о радном месту 80 у 
зависности од области 3

Администратвни службеници из 
категорије Б и ВЛМС Управљање 
учинком запослених у јавној  
администрацији Управљање учинком 
запослених у јавној администрацији4

Администратвни службеници из 
категорије Б и ВЛМСПринципи  
пројектног управљања (оправданост 
пројекта, улоге и одговорности, 
управљање кроз фазе, са  фокусом 
на резултате и индикативно 
планирањеУправљање пројектима 5
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Формулација  пројеката (креирање  
пројектног планирања усмереног ка 
циљевима, индикаторима, логиком 
интервенције, припремом буџета, 
комуникацијском стратегијом)
Имплементација  пројеката (управљање 
квалитетом  резултата  и услуга, 
управљање ризицима, управљање 
променама, контрола, управљање 
финансијама)

Мониторинг и евалуација  пројеката 
(затварање пројекта, одрживост и 
извештавање)

Администратвни службеници из 
категорије Б и ВЛМСЗакон о јавној 
унутрашњој финансиској  контроли и 
Закон о државној ревизији Управљање  
јавним финансијама 6

Закон о буџетима и Закон о извршавању 
буџета  Републике Македоније

Закон о коришћењу и располагању  
стварима државних органа и Закон о 
финансијским пословима  

Закон о јавним  набавкама 

3.2.2 Специјализоване обуке (студијске посете, семинари, 
радионице или обуке) које су посетили  запослени у 
Министарству  информатичког  друштва и администрације
Током 2015. године, 2016. и до месеца маја 2017. године, 53 

запослених у МИДА  били су присутни у 217 студијских посета, семинара, 
радионица и обука у 25 земаља (у Аустрији, Албанији, Белгији, Босни 
и Херцеговини, Британији, Грчкој, Естонији, Казахстану, Литванији, 
Норвешкој, Кини, Пољској, Румунији, САД, Словачкој, Словенији, 
Србији, Турској, Финској, Француској, Холандији, Хрватској, Црној 
Гори, Шпанији и Македонији, од којих је 79 таквих догађаја било у 
Републици Македонији.
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Такође, треба истаћи и то да  за друге институције Министарство  
информатичког друштва и администрације не поседује сигурне  
информације.

Са жаљењем морамо напоменути да су ови бројеви  већ завршених  
обука односе само на запослене у МИДА.

4. Надлежни органи за спровођење стручног усавшавања

Према Закону о административним службеницима10 о спровођењу 
надлежности у вези са стручним усавршавањем службеника, 
Министарство информатичког друштва и администрације формира 
организациону јединицу за стручно усавршавање  административних 
службеника као Академију за стручно усавршавање административних 
службеника (у даљем тексту: Академија). Дакле, законодавац је 
предвидео, да се о проблематици обуке (стручно оспособљавање 
запослених) формира унутрашња организациона јединица Министарства  
информатичког друштва и администрације (сектор) коју је законодавац 
именовао као Академија која ће водити рачуна о обуци запослених у 
јавном сектору.

Ипак, треба напоменути да је у нашој земљи у области правосуђа 
за обуке судија и тужилаца предвиђена  посебна Академија, која је 
правно лице и која је једина одговорна за спровођење обуке судија и 
тужилаца у земљи, чији  укупан број не прелази 1.000.

За разлику од судства, у области јавног сектора законодавац је 
предвидео  унутрашњу организациону јединицу (сектор - академија), која 
ће се бринути о стручном усавршавању запослених у овом сектору чији 
број, према најновијем извештају Министарства  информатичког друштва 
и администрације има 129.653 запослених. Сами ти квантитативни 
подаци указују на хитну потребу за оснивањем посебне Академије као 
правног лица, којим ће бити обухваћене високо-образовне институције 
и кадар из    јавног  сектора, и који ће се  бавити, искључиво, проблемом 
едукације и обуке запослених у овом сектору.

5. Закључак

Из наведеног се са сигурношћу може закључити да је питање 
стручног усавршавања  (обуке), као дужности управе, администрације 
и шире, запослених у јавном сектору,  предвиђена у сагласности са 
прописима из 2014.године, и исте су реализоване у 2015. години. 

10   Види опширније: члан 7, ст 2  Закона о  административним службеницима.



Борче Давитковски, Ана Павловска-Данева, Елена Давитковска, Ивана 
Шумановска-Спасовска, Стручно усавршавање..., стр. 107-128, XXI (1/2017)

126

Очигледно је да  МИДА као надлежно ресорно  министарство уопште није 
укључено у процес стручног усавршавања  запослених у јавном сектору 
и администрацији у РМ, осим онога што се односи на професионални 
развој својих запослених (администрацију  МИДА).

Зато процес обука треба да буде издвојен из надлежности 
МИДА и да се на државном нивоу формира, на основу закона, посебна 
академија за стручно усавршавање (обуке)  запослених у јавном сектору 
и администрацији.

Професионализам у јавној служби може се обезбедити само кроз 
добре стандарде и праксе у управљању људским ресурсима који се 
могу обезбедити само кроз једну  сталну установу која ће се бринути о 
промоцији, унапређењу и развоју кадрова у јавном сектору.

Не случајно,  у нацрт-документу Стратегије о реформи јавне 
управе за период 2017–2022, посебно значајно место заузима стручно 
усавршавање запослених у јавном сектору, које се реализује  Акционим 
планом преко акција, одређеним роковима, проценама трошкова, извора 
финансирања и индикатора путем којим се врши имплементација  већ 
поменутих стратешких циљева у јавном сектору.
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Professional development (training) of administration 
in The Republic of Macedonia - Necessity or need

Summary

The aforesaid would bring us to the conclusion that the duty for pro-
fessional development (training) of the administration, as well as the public 
sector employees generally was stipulated in 2014 and implemented in 2015. 
It is obvious that MISA, as a competent line ministry, is not at all involved 
in the process of professional development of public sector employees and 
administration in the Republic of Macedonia, except for the professional 
development of its employees (MISA administration).
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Therefore, the training process should not, in our view, fall under the 
competences of MISA. It should rather be a competence a new type of aut-
hority – special academy for professional training of employees in the public 
sector and the administration at the central level. Such academy is yet to be 
founded in the Republic of Macedonia.

Professionalism in the public service can only be provided through 
good standards and practices in human resources management that can be 
provided only through a permanent institution that will take care of the pro-
motion, improvement and development of public sector personnel.

It is no coincidence that in the draft-document of the Public Admini-
stration Reform Strategy for the period 2017-2022, a special prominent place 
is taken by the professional development of public sector employees, which is 
implemented through the Action Plan through actions, defined deadlines, cost 
estimates, sources of funding and indicators through which Implementation 
of already mentioned strategic goals in the public sector is carried out.

Keywords: administration, public sector, professional development 
(training), generic training, specialized training.
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ЕКОНОМСКА АНАЛИЗА МИНИМАЛНЕ 
ЦЕНЕ РАДА У СРБИЈИ

Апстракт: У раду се разматра појам минималне цене рада. 
На првом месту дата је правна анализа овог сложеног правног 
института, са јаким утицајем на одвијање економских односа 
на тржишту рада, а индиректно и на тржиште производа 
и услуга. Затим се приступа економској анализи института. 
Акценат је стављен на ефекте пореских обавеза које се плаћају 
на минималну зараду, конкретно пореза на доходак грађана и 
доприноса за обавезно социјално осигурање.Закључено је да би 
се снижавањем пореског оптерећења на рад створили услови 
за снижење стопе незапослености и повећање стопе раста 
бруто домаћег производа. Смањивање буџетских прихода и 
прихода фондова социјалног осигурања треба компензовати 
снижавањем пореских расхода, који су тренутно на изузетно 
високом нивоу.

Кључне речи: минимална зарада, минимална цена рада, 
тржиште рада, радно право. 

1. Уводне напомене

Награђивање запослених сматра се најкомплекснијом и 
најосетљивијом функцијом у области регулисања радног односа.
Системом награде треба мотивисати запослене да се понашају и да раде 
на начин којим се обезбеђује пуно остваривање не само њихових циљева 
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него и организационих циљева и интереса. Реч је о креирању система 
награђивања, под којим се подразумевају зараде, плате, стимулације, 
накнадеи друга примања запослених, као и друге вредности које 
послодавац обезбеђује запосленима у замену за уложени рад. 

Систем зарада, односно плата и других материјалних давања, 
повезан је са индивидуалним или групним радом, због чега се са 
индивидуалног и организационог аспекта третирају и као директне 
награде за рад.1 Осим зараде, обухватају и накнаде зараде, као и друга 
примања по основу рада и резултата рада (примања по основу отпремнине 
поводом одласка у пензију, накнада штете због повреде на раду или због 
професионалног обољења и слично).

Утврђивање индивидуалних зарада, значајна је активност у 
систему награђивања запослених и важан сегмент подстицања доброг 
рада. Остали подстицаји, стимулације и бенефиције надовезују се 
на зараду, због чега њихово деловање често зависи од тога како је 
конципиран тај први и основни облик награђивања. На тај начин, 
пројектује се цео систем стратегија мотивисања рада и повећања радних 
учинака. Тим поводом, поставља се питање колико посао запосленог 
вреди за организацију и колико јој доноси новца. Одговор на то питање, 
по правилу, добија се реално проценом посла и сагледавањем остварених 
ефеката радног учинка.

Структура зарада је основа целокупног система награђивања 
запослених. При њеном разматрању, посебан значај има питање 
једнакости и правичности зарада. При опредељивању структуре и висине 
зарада и других примања запослених, њихова висина на тржишту не 
мора бити пресудна. Систем награђивања и мотивисања запослених 
треба креирати у складу са стварним потребама и могућностима 
организације. Најважније је да се његовом применом стварају предуслови 
за остваривање организационих и индивидуалних циљева и интереса.
Систем мора бити повезан са пословном стратегијом организације и 
бити у функцији њеног остваривања. Различите пословне стратегије 
захтевају и различите начине стимулисања радне успешности. 

У већини организација, систем награђивања и стимулисања 
запослених везује се за радну успешност. У складу са тим, креирају се и 
системи зарада и других примања запослених.Критеријуми успешности 
могу бити различити, зависно од врсте, сложености, одговорности 
и других карактеристика посла. Да би се обезбедио подстицајан и 

1   Ж. Кулић, Г. Милошевић: Управљање људским и материјалним ресурсима, Београд, 
2012, стр. 208.
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делотворан систем награђивања, веома је важно да се уз зарадуразвије 
читав низ стимулација заснованих на индивидуалној, групној и 
организационој успешности. Њихову примену не треба увек везивати 
за дужи временски период, јер то није неопходно. Штавише, треба их 
стално преиспитивати, прилагођавати и унапређивати, у интересу и 
организације и запослених. 

Систем зарада је директно условљен аспектима тржишне 
успешности субјекта пословања, односно његовим пословним 
резултатом. Услови тржишта су јасно одређени и својим деловањем 
могу бити ограничавајући фактор у погледу могућности исплате зарада 
запосленим. Суочени са ефектима ограничених тржишних могућности 
пословни субјекти у складу са законским оквирима морају применити 
систем минималне цене рада. Законом се прописује њихов минимум, а 
колективним уговором и општим актима послодавца утврђују се стварни 
оквири кретања минималне зараде запослених. На овај начин штите се 
интереси запослених и остварује се социјални мир и општи интерес 
државе. 

Искуства указују да минимална цена рада позитивно делује на 
задржавање кадрова, али да нема већи утицај на њихово радно понашање. 
Својим деловањем минимална цена рада директно се одражава на 
економски стандард запослених, али њено дугорочно присуство не 
може допринети обезбеђивању квалитетних кадрова. Услови за примену 
минималне цене рада стичу сепо основу закона (којим се утврђују обавезе 
организације у погледуостваривања права запослених), колективног 
уговора (зависно од нивоа колективног преговарања) и уговора о раду.

У овом раду ће се анализирати проблем минималне зараде са 
правног и економског аспекта. Коришћење мултидисциплинарног 
метода ствара први проблем, а то је различита терминологија која 
се у различитим дициплинама користи да означи исти појам. Док у 
оквиру правне науке доминирају појмови „зарада“ или „плата“,у 
економској теорији користе сепојмови „цена рада“ и „најамнина“. Да 
би се поједноставила анализа, у раду ће се само користити појмови 
зарада и цена рада. 

2. Зарада и минимална зарада

Зарада је правни и економски термин којим се, по правилу, 
означавају месечна примања запослених у привреди, државним органима 
и организацијама, јавним службама и другим делатностима.Запослени 
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има право на одговарајућу зараду,2 материјално обезбеђење за време 
привремене незапослености, као и право на друге облике заштите, у складу 
са законом и општим актом, односно уговором о раду.3 Зарада се утврђује 
у складу са законом, општим актом и уговором о раду. Запосленима 
се гарантује једнака зарада за исти рад или рад исте вредности4 који 
остварују код послодавца.5 Зарада  се састоји од зараде за обављени 
рад и време проведено на раду, зараде по основу доприноса запосленог, 
пословног успеха послодавца (награде, бонуси и сл.) и других примања 
по основу радног односа, у складу са општим актом и уговором о раду.6 
Под зарадом се сматрају сва примања из радног односа, осим примања 
по основу:7 учешћа запосленог у добити оствареној у пословној години, 
у складу са законом и општим актом;коришћења и употребу средстава 
за рад запосленог и накнаде трошкова за њихову употребу; накнаде 
других трошкова рада;накнаде за долазак и одлазак са рада, у висини 
цене превозне карте у јавном саобраћају, ако послодавац није обезбедио 
сопствени превоз; накнаде за време проведено на службеном путу у 
земљи и иностранству; накнаде смештаја и исхране за рад и боравак на 
терену, ако послодавац није запосленом обезбедио смештај и исхрану без 
накнаде;исплате запосленом отпремнине при одласку у пензију, најмање 
у висини две просечне зараде; исплате запосленом накнаде трошкова 
погребних услуга у случају смрти члана уже породице, а члановима 
уже породице у случају смрти запосленог; исплате запосленом накнаду 
штете због повреде на раду или професионалног обољења;поклона за 
Божић и Нову годину деци запосленог старости до 15 година живота 
у вредности до неопорезивог износа који је предвиђен законом којим 

2  Зарада се исплаћује у роковима утврђеним општим актом и уговором о раду, најмање 
једанпут месечно, а најкасније до краја текућег месеца за претходни месец.
3  Члан 12 Закона о раду (“Сл. гласник РС”, бр. 24/2005, 61/2005, 54/2009, 32/2013, 
75/2014 и 13/2017 - одлука УС).
4  Под радом једнаке вредности подразумева се рад за који се захтева исти степен 
стручне спреме, односно образовања, знања и способности, у коме је остварен једнак 
радни допринос уз једнаку одговорност.Батуран, Л., Максимовић, Б.,  Ђуричић, Ј. 
(2014): Једнакост плаћања мушке и женске радне снаге за једнак рад. Право и друштвена 
стварност, свеска бр. 2, Правни факултет Универзитета у Приштини са привременим 
седиштем у Косовској Митровици, 379-390.
5  Одлука послодавца или споразум са запосленим који нису у складу са наведеном 
одредбом ништави су.У случају повреде наведених права запослени има право на 
накнаду штете.
6  Члан 105 став 1 Закона о раду.
7  Члан 105 став 3 Закона о раду.



Горан Б. Милошевић, Лука Батуран, Економска анализа 
минималне цене рада у Србији, стр. 129-145, XXI (1/2017)

133

се уређује порез на доходак грађана; јубиларне награде и солидарне 
помоћи; и исплате отпремнине при отказа уговора о раду.8

Зарада за обављени рад и време проведено на раду састоји се 
од основне зараде, дела зараде за радни учинак и увећане зараде.9 
Основна зарада одређује се на основу услова утврђених правилником, 
потребних за рад на пословима за које је запослени закључио уговор о 
раду и времена проведеног на раду.10 Радни учинак одређује се на основу 
квалитета и обима обављеног посла, као и односа запосленог према 
радним обавезама.Општим актом утврђују се елементи за обрачун и 
исплату основне зараде и зараде по основу радног учинка.11Запослени 
у складу са законом има право на увећану зараду у висини утврђеној 
општим актом и уговором о раду.	

Запослени има право на накнаду зараде. Под накнадом зараде 
подразумева се право из радног односа које се остварује уместо зараде, 
односно плате, у условима привремене спречености или неспособности 
за рад, рада са скраћеним радним временом, рада инвалида рада са 
преосталом радном способношћу и рада у другим одговарајућим 
случајевима, у складу са важећим прописима.

Запослени има право на минималну зараду. Минимална зарада 
јесте израз социјалног старања државе о становништву, али и израз 
одговорности послодавца према запосленом. Она свакако представља 
и стање достигнутог нивоа развоја односа субјеката производног 
процеса.Запослени има право на минималну зараду за остварени рад 
и време проведено на раду.Минимална зарада одређује се на основу 
минималне цене рада утврђене у складу са законом, времена проведеног 
на раду и пореза и доприноса који се плаћају из зараде. Минималну 
зараду за наредну календарску годину утврђују социјални партнери, 
синдикати и послодавци (социјално-економски савет). Социјални 
партнери, синдикати и послодавци, уколико се сагласе и уколико је то 

8  Висина отпремнине утврђује се општим актом или уговором о раду, с тим што не 
може бити нижа од збира трећине зараде запосленог за сваку навршену годину рада у 
радном односу код послодавца код кога остварује право на отпремнину.За утврђивање 
висине отпремнине рачуна се и време проведено у радном односу код послодавца 
претходника у случају статусне промене и промене послодавца, као и код повезаних 
лица са послодавцем у складу са законом.
9  Члан 106 Закона о раду.
10   Приправник има право на зараду најмање у висини 80% основне зараде за послове 
за које је закључио уговор о раду, као и на накнаду трошкова и друга примања, у складу 
са општим актом и уговором о раду
11  Уговором о раду може да се утврди основна зарада у већем износу од основне зараде 
утврђене на основу елемената из општег акта.
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оправдано, могу да током текуће године затраже промену минималне 
зараде. Социјални партнери имају дужност да утврде минималну цену 
рада, међутим, током преговора могу настати околности које значе да 
није постигнут договор о минималној цени рада. Како је држава активни 
субјект који се стара о миру и спокојству грађана, па тиме и запослених, 
она мора преузети своју одговорност. Уколико се социјални партнери 
не договоре, о минималној цени рада одлучује Влада.

Минимална цена рада не значи да је послодавац може применити 
по свом сопственом нахођењу.Општим актом, односно уговором о раду 
утврђују се разлози за доношење одлуке о увођењу минималне зараде.
Послодавац је дужан да минималну зараду исплати запосленом у висини 
која се одређује на основу одлуке о минималној цени рада која важи за 
месец у којем се врши исплата.Минималну зараду послодавац исплаћује 
док трају поремећаји у пословању фирме, и то не дуже од шест месеци.По 
истеку рока од шест месеци од доношења одлуке о увођењу минималне 
зараде, послодавац је дужан да обавести репрезентативни синдикат о 
разлозима за наставак исплате минималне зараде.12

3. Висина минималне цене рада

Минимална цена рада утврђује се одлуком Социјално-
економског савета. Aко Социјално-економски савет не донесе одлуку 
у предвиђеном року, одлуку о висини минималне цене рада доноси 
Влада.13 При утврђивању минималне цене рада полази се нарочито од 
егзистенцијалних и социјалних потреба запосленог и његове породице 
изражених кроз вредност минималне потрошачке корпе, кретања стопе 
запослености на тржишту рада, стопе раста бруто домаћег производа, 
кретања потрошачких цена, кретања продуктивности и кретања 
просечне зараде у Републици.14

Минимална цена рада утврђује се по радном часу без пореза и 
доприноса, за календарску годину (табела 1), најкасније до 15.септембра 
текуће године, а примењује се од 1. јануара наредне године.15Минимална 

12  Члан 111 став 4 Закона о раду.
13  Социјално-економски савет има рок од 15 дана од дана почетка преговора да донесе 
одлуку о минималној цени рада. Ако одлуку о висини минималне цене рада социјално-
економски савет не донесе у наведеном року, одлуку доноси Влада Републике Србије у 
наредном року од 15 дана.
14  Aко дође до значајне промене неког од елемената, Социјално-економски савет 
је обавезан да размотри образложену иницијативу једног од учесника Социјално-
економског савета за отпочињање преговора за утврђивање нове минималне цене рада.
15  Члан 112 став 6 Закона о раду.
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цена рада не може се утврдити у нижем износу од минималне цене 
рада утврђене за претходну годину. Послодавац може запосленом да 
исплати минималну зараду само ако је таква могућност уговорена, 
односно утврђена уговором о раду. Ако послодавац и запослени нису 
уговорили могућност исплате минималне зараде, послодавац нема право 
запосленом да исплати минималну зараду, већ зараду коју је уговорио у 
складу са општим актом. Уколико минимална зарада није уговорена, а 
укаже се потреба за исплатом минималне зараде, послодавац и запослени 
морају претходно да потпишу анекс уговора о раду о могућности исплате 
минималне зараде, па тек након тога могућа је исплата минималне цене 
рада.16

Разлози који могу довести до уговарања и исплате минималне 
зараде могу бити бројни и различити. Као објективни фактори који могу 
утицати на примену минималне цене рада можемо издвојити: 

•	 поремећаје у раду и пословању (недостатак посла,  пословање 
са губитком и слично);

•	 остварење зараде која је мања од минималне услед дејства 
оправданих и неоправданих фактора;

•	 утврђивање минималне зараде која јевећа од зараде утврђене 
уговором о раду запосленог;

•	 поремећаје на тржишту фактора производње;
•	 монетарну нестабилност и слично.
Запослени који прима минималну зараду има право на увећану 

зараду инакнаду трошкова, и друга примања која се сматрају зарадом 
у складу са законом. Основица за обрачун увећане зараде је минимална 
зарада запосленог. Увећану зараду у висини утврђеној општим актом и 
уговором о раду, запослени остварује:17

•	 за рад на дан празника који је нерадни дан - најмање 110% од 
основице;

•	 за рад ноћу, ако такав рад није вреднован при утврђивању 
основне зараде - најмање 26% од основице;

•	 за прековремени рад - најмање 26% од основице;
•	 по основу времена проведеног на раду за сваку пуну годину 

рада остварену у радном односу код послодавца (минули рад) 
- најмање 0,4% од основице.18

16  Члан 171.тачка 5 Закона о раду.
17  Члан 108 Закона о раду.
18  При обрачуну минулог рада рачуна се и време проведено у радном односу код 
послодавца претходника, као и код повезаних лица са послодавцем у складу са законом.
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Ако су се истовремено стекли услови по више наведених основа, 
проценат увећане зараде не може бити нижи од збира процената по 
сваком од основа увећања.

Временски период Износ минималне зараде 
по радном часу

01.01.2017 - 31.12.2017. 130,00 1

01.01.2016 - 31.12.2016. 121,002

01.01.2015 - 31.12.2015. 121,003

01.01.2014 - 30.06. 2014. 115,004

01.04.2012 - 28.02.2013. 115,005

01.03.2013 - 31.12. 2013. 115,006

01.06.2011 - 31.12.2011. 102,00
01.01.2011 - 31.05. 2011 957

Табела 1: Кретање минималне  цене рада у нето износу по радном часу 
од 2011–2017. год. (у динарима)

4. Исплата минималне зараде

Запослени има право на минималну зараду за стандардни учинак 
и време проведено на раду. Из наведеног проистиче, да ако запослени 
у одређеном месецу није остварио пун фонд часова рада, припада му 
минимална зарада само за остварене часове рада.Запосленом који у 
току месеца није остварио стандардни учинак, минимална зарада може 
да се утврди и исплати у нижем износу од износа који је утврђен у 
складу са законом за одређени месец, под условом да остварени учинак 
у току месеца није остварен кривицом запосленог. У том случају износ 
минималне зараде који се исплаћује утврђује се према оствареном 
радном учинку у односу на предвиђени стандардни учинак за послове 
на којима запослени ради.

Минимална зарада се исплаћује према минималној цени радног 
часа у нето износу који је утврђен за месец у којем се врши исплата, 
независно од тога за који месец се исплаћује.19 Бруто минимална зарада 
се утврђује увећањем нето износа за порез на доходак грађана и за 
доприносе за социјално осигурање које из зараде плаћа запослени.

19  члан 111. став 2. Закона о раду
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Mесец

2017.	

Број 
могућих 
радних 
дана у 
месецу

Број могућих 
часова рада у 
месецу

Минимална 
цена рада по 
часу – нето

Минимална 
нето зарада 
за месец 

Минимална 
бруто зарада 
за месец 

Jануар 22 176 130 22.880 30.957
Фебруар 20 160 130 20.800 27.990
Maрт 23 184 130 23.920 32.441
Април 20 160 130 20.800 27.990
Мај 23 184 130 23.920 32.441
Јун 22 176 130 22.880 30.957
Јул 21 168 130 21.840 29.474
Август 23 184 130 23.920 32.441
Септембар 21 168 130 21.840 29.474
Октобар 22 176 130 22.880 30.957
Новембар 22 176 130 22.880 30.957
Децембар 21 168 130 21.840 29.474

Табела 2: Минимална цена рада за 2017 годину, прерачуната у нето и 
бруто износу према могућем броју часова и радних дана у месецу,20 (у динарима).

Послодавац има законску обавезу да, поред минималне зараде, 
запосленом обрачуна и исплати топли оброк и регрес за годишњи одмор 
(ако је утврђено да се регрес исплаћује месечно)у висини утврђеној 
општим актом,”минули рад” (најмање 0,4% за сваку годину рада 
проведеног у радном односу) и увећану зараду.21

Минималну зараду послодавац исплаћује док трају поремећаји у 
пословању фирме, и то не дуже од шест месеци.По истеку рока од шест 
месеци од доношења одлуке о увођењу минималне зараде послодавац је 
дужан да обавести репрезентативни синдикат о разлозима за наставак 
исплате минималне зараде.22

20  Напомена: Прерачун са нето на бруто је извршен применом усклађеног динарског 
неопорезивог износа зараде од 11.790 динара који је објављен у “Сл. гласнику РС”, бр. 
7/2017, а који је ступио на снагу 1.фебруара 2017. године.
21  Запослени коме се исплаћује минимална зарада у случају када ради прековремено, на 
дан празника који је по закону нерадан дан, ноћу или у сменама, има право, на увећану 
(минималну) зараду, у висини утврђеној законом, општим актом или уговором о раду.
22  Члан 111 став 4 Закона о раду.
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5. Економски аспекти минималне цене рада

5.1. Опорезивање минималне цене рада
Исплата минималне зараде подразумева и пореску обавезу.

Послодавац је у обавези да при исплати минималне зараде обрачуна и 
измири фискалне обавезе за порез на доходак грађана и за доприносе 
за социјално осигурање.

Обвезник пореза на зараде је физичко лице које остварује зараду.
Основицу пореза на зараде чини исплаћена, односно остварена зарада.
Основицу пореза на зараде чини зарада, умањена за износ од 11.790 
динара месечно за лице које ради са пуним радним временом. Зарада 
се опорезује по стопи од 10%. Пореску обавезу измирује исплатилац 
прихода по одбитку од сваког појединачног прихода.

Исплатилац минималне зараде је у обавези да обрачуна и упла-
ти доприносе за обавезно социјално осигурање, и то за: пензијско и 
инвалидско осигурање; здравствено осигурање; иосигурање за случај 
незапослености.Доприноси се плаћају: (1) из основице и (2) на основицу. 
Допринос из основице је износ доприноса који обрачунава, обуставља и 
плаћа послодавац, односно други исплатилац прихода у име и у корист 
осигураника. Допринос на основицу је износ доприноса који обрачунава 
и плаћа послодавац, односно други исплатилац прихода у своје име, а 
у корист осигураника или осигураник који сам за себе плаћа допринос. 
Основица доприноса за обавезно социјално осигурање је зарада, односно 
плата и накнада зараде, односно плате у складу са законом који уређује 
радне односе, општим актом и уговором о раду, односно решењем над-
лежног органа. Основица доприноса за обавезно социјално осигурање 
не умањује се за одређени прописани износ, као што се чини код обра-
чуна основице пореза на зараде.Стопе по којима се обрачунава и плаћа 
допринос за: обавезно пензијско и инвалидско осигурање износи 26%; 
за обавезно здравствено осигурање износи 10,3%; и за осигурање за 
случај незапослености износи 1,5%.Уколико је минимална зарада која се 
исплаћује запосленом мања од најниже основице за плаћање доприноса 
која се примењује на дан исплате минималне зараде, доприноси се 
обрачунавају и плаћају на ту најнижу основицу.

Фискалне обавезе по основу рада захтевају економску анализу трош-
кова пословања. Рад је чинилац производње, као капитал и природни ре-
сурси, те фискално оптерећење рада узрокује раст трошкова производње, 
што нарушава опрималну алокацију економских ресурса произвођача. Ра-
ционалност одлучивања послодавца у условима увођења пореза на рад (L) 
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посматрајмо кроз следећи сценарио:савршено функционисање тржишта, 
оптимални обим производње и увођење пореза на рад. 

Слика 1. Увођење пореза на рад (L)

        Надница
	 SL1
	 DL1DL	
W2C	 SL
W3B
	 W1         ЕБ
SL1
W4	 А
	 SL	 DL1DL
	

	 L3L2	 L1	 Количина рада 

DLDL – крива тражње рада;
SLSL – крива понуде рада;
W – цена рада;
L– количина рада;

Уз дате претпоставке, почетна равнотежа се остварује у тачки Б, 
где је обим рада L1, а висина минималне зараде W1. Почетна равнотежа не 
садржи пореско оптерећење зараде. Уколико у анализу уведемо фискалне 
обавезе (порезе и доприносе) на цену рада (у висини СЕ) за сваку јединицу 
рада, уз услов да је носилац пореског терета послодавац, трошкови рада 
ће порасти на ниво W2. Увођење пореза условљава раст трошкова рада по-
слодавца. Послодавац као носилац пореског терета увођењем пореза на рад, 
сада има обавезу да запосленима исплати уговорену зараду у висиниW1, 
али и пореску обавезу у висини СЕ. Дакле, увођење пореске обавезе на 
рад доводи до раста трошкова рада за послодавца, са нивоа W1 на ниво W2. 
То значи да цена рада (W2), садржи пореско оптерећење зараде (СЕ). Раст 
трошкова рада у даљем временском оквиру условиће смањење тражње за 
радом на тржишту радне снаге од стране послодавца, односно, до померања 
равнотежног нивоа рада са L1 на L2, јер је успостављена нова цена рада 
сада W2.

Повећање трошкова рада услед увођења пореза, из аспекта посло-
давца, доводи до губитка економског богатства, односно до смањења 
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могућности његовог профитабилног пословања. Циљ послодавца је увек 
максимизација профита, а раст трошкова рада продукује, да се он из стања 
ефикасне алокације ресурса помера у субоптималну позицију. Овакво 
стање је дугорочно неприхватљиво за послодавца, и он ће настојати не 
само да смањи број запослених, већ и да део пореског терета пренесе на 
запослене, кроз механизам смањења зараде. У том смислу, послодавац ће 
настојати да минималну цену рада коју мора да исплати запосленим радни-
цима смањи са нивоа W1, на ниво W4. На овом нивоу, у тачки А, послодавац 
остварује оптималну алокацију људских ресурса и максимизира профит.
Његови укупни трошкови рада који садрже минималну зараду и порез 
на рад се смањују. То значи да ће доћи до померања криве тражње рада у 
нови равнотежни положај DL1DL1, који прати истовремено смањење цене 
рада на нови равнотежни положај.Запосленом остаје само износ зараде од 
W4 по јединици рада, што ће имати за последицу смањење понуде рада 
на ниво L3. Из наведеног можемо извести општи закључак: опорезивање 
рада доводи до раста нивоа трошкова рада, што има за резултат одлуку 
послодавца да смањи број запослених.

5.2. Равнотежа на тржишту рада
Минимална цена рада из економског аспекта може продуковати 

позитивне и негативне ефекте за послодавца и запослене.Из аспекта 
послодавца, минимална цена рада може значити да је она знатно већа од 
исказаног износа.Раст фискалних и других обавеза по основу минималне 
цене рада значи дапревисока минимална цена рада смањује запосленост, 
а нижа цена рада резултира одржањем и растом запослености.

Из аспекта запослених минимална цена рада треба да изрази 
егзистенцијални минимум у условима угрожености пословања 
привредног и сваког другог субјекта, што се од стране послодаваца 
злоупотребљава. Минимална зарада мора одговарати потрошачкој 
корпи, односно, она мора бити на нивоу минималне потрошачке корпе.
Пад минималне цене рада испод егзистенцијалног минимума условљава 
пад понуде радне снаге и обрнуто, раст минималне цене рада доводи до 
раста понуде радне снаге.

У условима слободног деловања тржишта равнотежна цена рада 
W1успоставила би се у пресеку крива понуде и тражње за радом, при 
нивоу запосленостиL1. Примена законом регулисане минималне зараде, 
продукује промену услова равнотеже.

Минимална цена рада условиће раст понуде рада, али и пад 
тражње послодавца за радном снагом.Већа минимална цена рада подиже 
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ниво понуде радне снаге на L2, јер сви желе неки од боље плаћених 
послова.Међутим, таква цена рада је неприхватљива за послодавце, те је 
број послова за већу цену рада само L3.Из аспекта тржишне равнотеже, 
примена минималне цене рада, доводи до несклада између понуде радне 
снаге одређен нивоом L2 и стварног обима тражње послодавца одређен 
нивоом L3.Када је понуда изнад нивоа потреба јавља се незапосленост, 
односно тржишни вишак радне снаге.

Слика 1. Увођење минималне цене рада 

Поред наведеног, државна регулатива минималних зарада има 
и позитивне ефекте, нарочито за радну снагу која је задржала посао. 
Запослени на крају имају веће зараде одређене нивоом W2,који је 
нешто виши у односу на ниво зарада запослених пре увођења система 
минималних зарада.

5.3. Могућности да се поправи стање на тржишту рада
Стање на тржишту рада 2017. године јерелативно неповољно. 

Велика незапосленост представља један од основних проблема са 
којим се носи српска привреда од почетка транзиције, који се драстично 
погоршао услед глобалне економске кризе која је наступила 2008. године, 
а са чијим се последицама српска привреда још увек није изборила. 
Стопа незапослености је према званичној статистици порасла са 13,6% 
из 2008. године на 23,9% 2012. године, да би након тога почела благо да 

DLL3
А

SL

B

LL2L1
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пада, и у овом тренутку креће се на нивоу од 14,6%.23Неупослени људски 
ресурси стварају велику разлику између потенцијалног и стварног 
бруто домаћег производа, што привреди представља велики проблем, 
а српским властима велики изазов.

Велика незапосленост ставља раднике на тржишту рада у веома 
неповољан положај, јер им конкурентски притисак обара ниво зарада. 
Сама чињеница да је минимална нето зарада коју прописује законодавац 
на нивоу од око 21 – 23 хиљаде динара месечно, говори да је тржишна 
зарада за поједине професије и испод тог нивоа. Са овако ниским 
зарадама радници не могу да обезбеде ни минимум егзистенције за 
себе и своју породицу.   

Институт минималне зараде сам по себи ствара подстицај и 
радницима и послодавцима, кроз креирање негативних појаваза његово 
избегавање. Ово се одвија на врло једноставан начин: послодавац 
исплаћује раднику преко рачуна минимални износ зараде који држава 
гарантује, али након тога радник враћа послодавцу део зараде у готовом 
новцу, чиме се зарада враћа на свој равнотежни ниво.

Додатни поремећај на тржишту стварају порези и доприноси на 
зараде радника. На минималну нето-зараду коју раднику гарантује 
држава, а која износи око 21 – 23 хиљаде динара, плаћају се дажбине 
које цену рада коју плаћа послодавац (бруто-зараду) подиже на ниво од 
око 29-32 хиљаде динара, дакле за 35%. Ово доводи до појаве рада на 
црно: послодавци не пријављују радника, односно не уплаћују му порезе 
ни доприносе, и то уз прећутну сагласност самих радника.Успешно 
избегавање плаћања пореских обавеза доноси послодавцима могућност 
постизања већег обима производње, због смањења трошкова производње. 
Трошкови производње су смањени као резултат коришћења јефтиније 
радне снаге, односно цена радне снаге не садржи фискалне обавезе. Исто 
тако, и радници за свој рад остварују већу накнаду на име неплаћања 

23  Макроекономска кретања у Србији, (јун 2017). Народна банка Србије, званични 
интернет сајт: https://www.nbs.rs/internet/latinica/18/18_3/prezentacija_invest.pdf. Сајту 
приступљено 7.јула 2017. године.  Озбиљне сумње у званичне статистичке податке 
видети код: Петровић, Павле; Брчеревић, Данко; Минић, Слободан (2016): Економски 
опоравак, запосленост и фискална консолидација: Поуке из 2015. године и изгледи за 
2016. и 2017. годину. Економика предузећа, год. 64, бр.1-2 (верзија објављена на сајту 
Фискалног савета http://www.fiskalnisavet.rs/doc/istrazivacki-radovi/FS%20radni%20
dokument%20-%20KBF%202016%20SRB.pdf). Слично и: Брчеревић, Данко; Арсић, 
Милојко (2013): Утицај непоузданости статистичких података на креирање економске 
политике у Србији. Квартални монитор, бр. 35, 71-72.
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фискалних обавеза. Према неким проценама, у Србији око 600.000 људи 
ради на црно,24 што говори о огромној размери овог проблема.25

Могућности државе да поправи положаја радника постоје, али су 
ограничене. Подизање нивоа минималне зараде поправило би положај 
запослених радника, али би њихов број био смањен, односно повећала 
би се незапосленост. Зато је решење могуће тражити само у смањивању 
пореског оптерећења за запослене раднике. На рачун смањења пореског 
оптерећења може доћи до одређеног раста нето-зарада у зависности 
од еластичности. Али чак и да до тога не дође, појефтиниће рад као 
фактор производње, чиме се његова продуктивност повећава. Такође, 
кроз смањење трошкова рада које плаћа послодавац доћи ће до раста 
укупне запослености у земљи. Мања цена рада коју плаћају послодавци 
уз већи ниво запослености ресурса на дужи рок повећава ефикасност 
читаве домаће производње, као и конкурентност домаћих производа 
на међународном тржишту. Ово ствара претпоставке за раст бруто 
домаћег производа, чиме ће се положај свих економских субјеката у 
земљи побољшати.

Ипак, на крају треба рећи да смањење пореског оптерећења рада 
неће омогућити значајно побољшање животног стандарда становништва. 
Основни проблем српске државе јесте прегломазан јавни сектор. Укупни 
јавни расходи 2016. године процењени су на 46,3% бруто домаћег 
производа. Ово представља превелико оптерећење које прети да угуши 
српску привреду. У том смислу, дугорочно решење треба тражити у 
радикалном смањењу јавних расхода. Фискалном стратегијом Владе 
Србије, планирано је да се у периоду од 2016. до 2018. године јавни 
расходи смање на 40,8% бруто домаћег производа, односно за 5,5 
процентна поена,26 што из аспекта оптималности управљања јавним 
сектором представља добру одлуку.27

24   Пауновић, Сања; Косановић, Рајко (2009): Сива економија. ITUC, PERC, Београд, 13.
25  Милошевић, Горан (2009): Пореска евазија у Републици Србији. Безбедност, МУП 
РС, Београд, год. 51, бр. 1-2, стр. 262 (254-274). О узроцима и условима фискалног 
криминалитета видети још: Кулић, Мирко; Милошевић, Горан; Милашиновић, Срђан 
(2011): Фискални криминалитет у Србији. Индустрија, год. 39, бр.4, стр. 293-306; 
Милошевић, Горан (2005): Пореска кривична дела. Безбедност, МУП РС, Београд, 
год.47, бр.4, стр. 616-631; Милошевић, Горан (2002): Кривично дело избегавања 
плаћања пореза. Безбедност, МУП РС, Београд, год.44, бр.6, стр. 910-925.
26  Владе Републике Србије: Фискална стратегија за 2016. годину са пројекцијама 
за 2017. и 2018. годину. 2. децембар 2015. године, стр. 35. Министарство финансија, 
званични интернет сајт: http://www.mfin.gov.rs/pages/article.php?id=11753. Сајту 
приступљено 25. марта 2016. године. 
27  Иако је овај план Владе начелно оценио као позитиван, Фискални савет је изнео 
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6. Закључак 

Минимална зарада јесте израз социјалног старања државе о 
становништву, али и израз одговорности послодавца према запосленом.
Запосленом се законом о раду гарантује право на минималну зараду за 
остварени рад и време проведено на раду.Минималну зараду одређују 
социјални партнери у оквиру Социјално-економски савета.Уколико се 
договор не постигне, о минималној заради одлучује Влада.

Бруто минимална зарада се утврђује увећањем нето износа за порез 
на доходак грађана и за доприносе за социјално осигурање.Практично, 
на минималну зараду од око 21 – 23 хиљаде динара, плаћају се дажбине 
које цену рада коју плаћа послодавац (бруто-зараду) подиже на ниво од 
око 29-32 хиљаде динара.Ово значи да порези и доприноси увећавају 
минималну нето-зараду за 35%, што је итекако значајан проценат у 
овом случају.

Велика незапосленост, попут ове која постоји у Србији, представља 
фактор који утиче на појаву сиве економије, у коме послодавци приморавају 
раднике да се одричу права која им држава законом гарантује.У том 
смислу, уговара се неформални радни однос где се раднику исплаћује 
зарада која је нижа од законом прописане минималне зареде, не уплаћују 
му се доприноси за социјално осигурање, а и држава је ускраћена за 
приходе по основу пореза на доходак грађана. Оштећени су и други 
послодавци који послују по закону, јер трпе нелојалну конкуренцију од 
стране „сивог“ сектора који због јефтиније радне снаге има јефтинију 
цену производа или услуга.

Држава не може доминантно да утиче на тржишни резултат, али 
може преко правног систем да га у одређеној мери коригује.Један од начина 
свакако је смањење минималне цене рада, којом ће се погоршати положај 
запослених радника, али ће се повећати запосленост.Друга могућност, 
која је била предмет разматрања овог рада, јесте снижавање пореског 
оптерећења на зараде.За то сигурно постоји простор, јер је тренутно 
пореско оптерећење од 35% на минималну зараду.Снижавањем пореског 
оптерећења на рад, стварају се услови за снижење стопе незапослености 
и повећање стопе раста бруто домаћег производа. Смањивање буџетских 

резерве према реалним могућностима за његово остварење, те је проценио да би требало 
очекивати реализацију тек око половине планираних уштеда, односно смањење јавних 
расхода за око 2,5 процентна поена БДП-а. Фискални савет: Оцена Фискалне стратегије 
за 2016. годину и проблеми у спровођењу структурних реформи, 2. март 2016. године, 
званични интернет сајт: http://www.fiskalnisavet.rs/doc/ocene-i-misljenja/2016/Ocena_
Fiskalna_strategija_i_strukturne_reforme.pdf. Сајту приступљено 25. марта 2016. године.  
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прихода и прихода фондова социјалног осигурања треба компензовати 
снижавањем пореских расхода, који су тренутно на изузетно високом 
нивоу и износе око 46,3% бруто домаћег производа.
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ECONOMIC ANALYSIS OF MINIMUM 
PRICE OF WORK IN SERBIA

Summary

The paper deals with the concept of minimum labor costs. In the first 
place, a legal analysis of this complex legal institute was provided, with 
a strong influence on the development of economic relations in the labor 
market, and indirectly on the market of products and services. Then, the 
economic analysis of the institute is approaching. The accent is placed on the 
effects of tax obligations payable on the minimum wage, specifically the tax 
on citizens’ income and contributions for compulsory social security. It was 
concluded that reducing the tax burden on work would create the conditions 
for lowering the unemployment rate and increasing the growth rate of gross 
domestic product. Reducing budget revenues and income of social security 
funds should be compensated for by lowering tax expenditures, which are 
currently at an extremely high level.

Key words: minimum wage, minimum labor cost, labor market, labor 
law.
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ЗАШТИТА СОЦИЈАЛНО-ЕКОНОМСКИХ 
ПРАВА ПРЕД АДМИНИСТРАТИВНИМ 

ТРИБУНАЛОМ САВЕТА ЕВРОПЕ 

Апстракт: У раду се разматра организација Административног 
трибунала Савета Европе, као специјализованог радног и 
социјалног суда за службенике ове интернационалне организације, 
те процедура заштите социјално-економских права пред њим, 
као и мотиви институционализације административног трибу-
нала, при чему се указује на предности и мане његовог устројства 
и функционисања. Посебан нагласак је стављен на судску праксу 
трибунала, која је створила својеврсно прецеденто право, те на 
методе тумачења права приликом решавања радних и социјалних 
спорова, пре свега циљни метод, као и на коришћење правних 
стандарда судске праксе Европског суда за људска права од 
странe административног трибунала, а све наведено са циљем 
стварања узорног модела за домаће радно и социјално судство, 
у смислу подизања квалитета заштите социјално-економских 
права путем унапређења судске праксе.       

Кључне речи: социјално-економска права, радни и социјални спор, 
Административни трибунал Савета Европе.  



Бојан Божовић, Заштита социјално-економских права пред 
административним трибуналом Савета Европе, стр. 147-158, XXI (1/2017)

148

1. Увод

Савремене друштвене односе у значајној мери дефинише процес 
глобализације, која условљава раст броја међународних организација и 
тенденцију ширења њихове надлежности, што за последицу има стално 
повећање броја запослених у тим организацијама, те се оправдано 
поставља питање заштите социјалних и економских права јавних 
службеника у међународним организацијама, при чему треба имати 
у виду да се ваљана заштита права не може остварити без адекватних 
судских процедура, а најделотворнија судска заштита социјално-
економских права се остварује кроз специјализовано судство за решавање 
радних и социјалних спорова.    

У европским оквирима једна од најзначајних међународних 
организација свакако јесте Савет Европе, а правосудна институација 
која штити социјално-економска права запослених који су у радном 
односу са том интернационалном европском организацијом јесте 
Административни трибунал Савета Европе, који решава радне и 
социјалне спорове наведених јавних службеника и њиховог послодавца. 
При чему, радни спорови, као посебна врста друштвених сукоба 
произашлих из вршења подређеног рада и остваривања права у вези 
са таквим радом, и социјални спорови, као посебна врста друштвених 
сукоба произашлих из стања социјалне потребе и остваривања права 
на социјалну престацију, због своје наглашене социјалне димензије 
представљају суштински извор настанка, постојања и функционисања 
Административног трибунала, у смислу нужне реакције Савета Европе, 
као организације која је један од стубова европског социјалног модела, 
због чега и на личном примеру треба да покаже приврженост идеји 
социјалне демократије, социјалне правде и заштите од дискриминације. 
Поред тога, један од мотива увођења Административног трибунала 
свакако јесте и обезбеђивање имунитета Савету Европе од судског 
процесуирања у националним правосудним системима, у смислу забране 
утврђивања радноправне одговорности Савета Европе према његовим 
јавним службеницима пред националнним судовима, односно Савет 
Европе је институционализацијом Административног трибунала, као 
својеврсног радног и социјалног суда, одговорио на примедбе које су му 
упућиване да његови јавни службеницима не уживају право на приступ 
суду, као битне компоненте права на правично суђење, заштићеног 
одредбама Европске конвенције.1 

1   A.M. Thevenot-Verner, „L’érosion de l’obligation, pour les Etats membres, de garantir 
le droit d’accès au juge au sein des organisations internationales ?“, Chronique Droit 
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2. Организација и поступак пред трибуналом

Административни трибунал је независна правосудна институција 
Савета Европе, основана 1965. године, са седиштем у Стразбуру, над-
лежна за решавање радних и социјалних спорова између запослених у 
институцијама Савета Европе и њихових послодаваца, као и за решавање 
радних и социјалних спорова између запослених у институцијама које 
су у вези са Саветом Европе и њихових послодаваца, под условом да 
такве институције уговоре надлежност Административног трибунала са 
Саветом Европе, као што је то учинила Развојна банка Савета Европе.2 
Речју, Административни трибунал је радни и социјални суд за јавне 
службeнике Савета Европе.

У раду овог трибунала учествује шесторо судија и то: председник 
већа и заменик председника већа, које бира Европски суд за људска пра-
ва, међу лицима који врше или су вршили судијску функцију у државама 
чланицама Савета Европе или у неком другом међународном судском 
телу, са изузетком активних судија Европског суда; као и двоје чланова 
већа и двоје заменика чланова већа, које бира Комитет министара Савета 
Европе, међу правницима или другим лицима од угледа, са великим ис-
куством у области управе. Административни трибунал суди у већу од 
троје професионалних судија, којима мандат траје три године, а судије 
морају бити држављани различитих држава чланица.3 

Административни трибунал има своју стручну службу, 
секретаријат, који се састоји од секретара и заменика секретара, 
које бира Генерални секретар Савета Европе након консултација са 
председавајућим трибунала, а који пружају сваку врсту стручно-технич-
ке помоћи судијама трибунала и представљају канал комуникације са 
трибуналом, при чему су за свој рад одговорни искључиво трибуналу.4 

Судском поступку пред Административним трибуналом претходи 
обавезна фаза претходног управног поступак зарад покушаја мирног 
решења спора (administrative-complaint stage). Уколико покушај мирног 

International Public, 2015; A.M. Thevenot-Verner, The right of staff members to a Tribunal 
as a limit to the jurisdictional immunity of international organisations in Europe,
http://www.coe.int/T/AdministrativeTribunal/Source/Article_AMTW_2014.pdf , 24.06.2017.
2   http://www.coe.int/T/AdministrativeTribunal/Source/Article_Tribunal_en.pdf, 05.06.2017; 
http://www.coe.int/T/AdministrativeTribunal/Source/Accord_TACE_BDCE.pdf, 25.06.2017.
3   Statute of the Administrative tribunal of the Council of Europe - Statute, чл. 1 – 3,
http://www.coe.int/T/AdministrativeTribunal/WCD/status_en.asp, 20.06.2016. 
4   Rules of procedure of the Administrative tribunal of the Council of Europe - Rules of 
procedure, чл. 3 – 6,
http://www.coe.int/t/administrativetribunal/WCD/rules_en.asp, 26.06.2017.  
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решења спора не успе, судски поступак пред трибуналом се покреће 
тужбом, која се мора подићи у преклузивном року од 60 дана, при чему 
подносилац тужбе мора доказати правни интерес за вођење спора, како 
би се трибунал упустио у мериторно одлучивање, а у супротном ће 
тужба бити одбачена, при чему није предвиђено обавезно адвокатско 
заступање и таксе се не наплаћују. Тужба нема суспензивно дејство, али 
Генерални секретар Савета Европе може одложити дејство оспореног 
акта.5 

Судски поступак се састоји од две фазе: писане и усмене. У току 
писане фазе странке размењују поднеске у којима износе своја правна 
схватања и указују на битне чињенице, а у прилогу тих поднесака 
достављају релевантну писану документацију и предлажу извођење 
других доказа, при чему трибунал странкама, посебно Генералном 
секратару Савета Европе, као представнику послодавца, одређује 
кратке рокове за предузимање ових процесних радњи. Усмена фаза 
подразумева, по правилу, обавезно одржавање усмене и јавне расправе, 
на којој се изводе докази саслушањем странака и сведока, те спровођење 
вештачења, као и читање писаних исправа, при чему трибунал има 
овлашћења да тражи од странака да доставе додатну документацију која 
је битна за пресуђење. У току судског поступка треће заинтересовано 
лице, које докаже свој правни интерес да учествује у спору, може ступити 
у поступак у својству умешача, а веће трибунала може одлучити да споји 
више сродних поступака у један. Након спроведеног доказног поступка 
трибунал закључује расправу, те приступа фази већања у којој се пресуда 
доноси већином гласова чланова већа, а након тога трибунал објављује и 
доноси одлуку, при чему се препис пресуде са образложењем доставља 
странкама. Против пресуда трибунала није предвиђено право на жалбу.6  

3. Судска пракса трибунала

Меродавно право које примењује Административни трибунал јесте 
позитивно право Савета Европе, које се тумачи у духу општеприхваћених 
правних принципа, сагласних принципа националних правних система и 
међународне праксе у области службеничког права, као и судске праксе 
у погледу муђународних јавних службеника.7 

Судска пракса трибунала се углавном бавила класичним питањима 
радног и социјалног права, као што су оцена законитости престанка 

5   Statute, чл. 5, Rules of procedure, чл. 11 - 13
6   Statute, чл. 9 – 12, Rules of procedure, чл. 14 - 37
7   http://www.coe.int/T/AdministrativeTribunal/Source/Article_Tribunal_en.pdf, 05.06.2017.
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радног односа и премештаја запослених, утврђивање радноправног 
статуса запослених на одређено време, исплата примања из радног 
односа, стицање права на новчана давања из система социјалне 
сигурности, дискриминација на раду и у вези са радом и сл. У вези 
са наведеним, битно је истаћи да иако пресуде Административног 
трибунала не подлежу контроли од стране Европског суда за људска 
права Савета Европе, одлуке трибунала свакако треба да буду у складу са 
судском праксом Европског суда, обзиром да достигнути ниво заштите 
права од стране Европског суда, посебно права на правично суђење, по 
природи ствари треба да уживају и јавни службеници Савета Европе.8 
Да би се добио одговор на питање да ли је судска пракса трибунала 
дорасла таквом задатку потребно је анализирати пресуде трибунала. 

Наиме, у предмету Касанди против Гувернера Развојне банке 
Савета Европе9 тужиља је била службеник Развојне банке Савета 
Европе у радном односу на одређено време од три године, као пробном 
периоду, а заснивање радног односа на неодређено време зависило је од 
оцена њених посредно и непосредно надређених. У конкретном случају, 
тужиља је тврдила су лоше оцене које је добила за свој рад у банци 
последица дискриминације, а коју је условила њена критика на рад свог 
надређеног, тј. критике коју је упутила на однос надређеног према њој и 
њеном раду, при чему су лоше оцене резултат писаног мишљења које је 
њен надређени дао за њен рад, а које мишљење је значајно промењено у 
негативном смислу након предметних критика. Са друге стране, тужена 
банка је оспоравала такве наводе тужилачке стране и изнела је правно 
схватање да трибунал не може залазити у поље дискреционе оцене 
послодавца. Међутим, Административни трибунал се изјаснио да у 
конкретном случају постоји психичко узнемиравање и дискриминација 
на раду, обзиром на утврђење да је надређено лице приликом оцењивања 
подређеног радника прекорачило своја дискрециона овлашћења, 
односно да оцењивање није извршено на објективан начин, у складу 
са прописаним критеријумима, већ су оцене дате волунтаристички и 
самовољно, а све као последица факта да је подређени службеник, лице 
које је оцењивано, изнело примедбе на начин рада свог надређеног, 
односно лица које је оцењивало. 

8   G. Malinverni, „The Relationship between the Council of Europe Administrative Tribunal 
and the European Court of Human Rights“, The future of international administrative law: 
Harmonization? Fragmentation? Dialogue?  , Тhe 20th  Anniversary of the International 
Monetary Fund Administrative Tribunal, 2014.
9   Appeal No. 563/2015 - Gyorgyi KACSANDI (III) v. Governor of the Development Bank of 
the Council of Europe, Decision of the Administrative Tribunal of 26 April 2016.
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У предмету Р. В. против Гувернера Развојне банке Савета Европе10 
тужилац је био службеник Развојне банке Савета Европе, против којег 
је вођен дисциплински поступак, у оквиру којег поступка је утврђено 
да је тужилац одговоран за један од више дисциплинских преступа који 
су му стављани на терет и то за преступ у вези са непоштовање радног 
времена, због чега му је Гувернер Развојне банке изрекао санкцију 
престанка радног односа. У току овог радног спора пред трибуналом 
тужилачка страна је између осталог истицала да је интерна комисија 
банке, која је спровела дисциплински поступак, предложила блажу 
радноправну санкцију, а да се гувернер оглушио о такву препоруку, 
изричући најстрожију санкцију, те је на тај начин суштински обесмислио 
рад комисије и њену улогу у утврђивању одговорности. Са друге стране, 
тужена је своје аргументе пре свега базирала на чињеници да је гувернер, 
отказујући уговор о раду тужиоцу, искористио своја дискрециона 
овлашћења и да мишљење комисије није обавезујуће за њега. На крају, 
Административни трибунал је поништио оспорено решење о отказу, те 
заузео став да се престанак радног односа, као најстрожија дисциплинска 
мера, може применити само код најтежих повреда радних обавеза, 
односно да није разумно и легитимно применити такву радноправну 
санкцију за дисциплинске преступе малог значаја. 

У предмету Андреи против Генералног секретара Савета Европе11 
тужиља је била службеница Савета Европе, а разлог за тужбу је био 
ускраћивање права на породичну пензију њеним ћеркама због тога 
што је тужиља у моменту смрти бившег супруга, оца њених ћерки, 
била разведена од истог. У конкретном случају, тужиља је тврдила да 
су њене ћерке дискриминисане због рестриктивног језичког тумачења 
релевантних норми које регулишу пензијско осигурање службеника 
Савета Европе, а којим одредбама је предвиђено право на породичну 
пензију деци службеника чији преминули супружник није био запослен 
у Савету Европе, при чему је навела да је такво тумачење противно и 
одредбама Европске конвенције, док је са друге стране тужени истицао 
да приликом доношења појединачног акта нема овлашћења да проширује 
опште одредбе система пензијског осигурања. Административни 
трибунал је у овој ситуацији прво проширио меродавно право на 
општеприхваћене правне принципе у међународним организацијама, те 
се изјаснио да право на породичну пензију не сме бити ускраћено детету 

10   Appeal No. 521/2011 - R. V. (II) v. Governor of the Council of Europe Development Bank, 
Decision of the Administrative Tribunal of 26 September 2012.
11   Appeal No. 155/1989 - ANDREI v. Secretary General, Decision of the Appeals Board of 
21 September 1989.
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из ванбрачне заједнице у односу на дете чији су родитељи били у браку 
у моменту смрти једног од њих, ако су испуњени сви остали услови за 
остваривање тог права, јер такво разликовање нема разумно оправдање и 
легитиман циљ. Дакле, трибунал је дао предност екстензивном циљном 
методу тумачења права, по угледу на судску праксу Европског суда, 
зарад делотворне заштите социјално-економских права.

У предмету Ористанио против Гувернера Развојне банке Савета 
Европе12 тужиља, службеник Развојне банке Савета Европе, оспорила 
је законитост и правилност свог распоређивања на ново радно место, а 
након организационих промена у банци и доношења нове схеме радних 
места, тврдећи да је она премештајем на ново радно место суштински 
дисциплински санкционисана, јер су послови тог радног места нижег 
степена сложености и одговорности у односу на послове које је обављала 
пре премештаја. Насупрот тим наводима, тужена је свој став пре 
свега базирала на чињеници да је ново радно место на које је тужиља 
распоређена након реорганизације банке истог ранга са ранијим радним 
местом тужиље. Међутим, Административни трибунал је током судског 
поступка утврдио да иако је ново радно место тужиље формално истог 
ранга са њеним ранијим радним местом, исто суштински обухвата 
послове значајно нижег степена сложености и одговорности у односу 
на домен послова радног места тужиље пре реорганизације, одакле 
произлази да се у конкретном случају ради о прикривеној деградацији 
службенице, а које распоређивање представља незаконито понашање 
послодавца, те је на тај начин трибунал још једном поставио границе 
дискреционих овлашћења, тј. организационе власти послодавца у радном 
односу.  

У предмету Хоп против Генералног секретара Савета Европе13 
тужилац је био кандидат за службеника Савета Европе, који је подигао 
тужбу сматрајући да су његова права по основу рада повређена приликом 
спровођења конкурса за избор јавног службеника ове међународне 
организације. Наиме, тужилац је истакао да му је ускраћена могућност 
да покаже своја знања и вештине тиме што није позван на непосредни 
интервју, већ је елиминисан одмах након извршеног писаног тестирања 
путем интернета. Са друге стране, тужена је истакла да тужилац није 
показао довољна знање и вештине на писаном тесту, те да због тога 
није ушао у ужи круг кандидата за интервјуисање, признајући да 

12   Appeal No. 565/2015 – Maria-Lucia ORISTANIO (II) v. Governor of the Council of 
Europe Development Bank, Decision of the Administrative Tribunal of 29 January 2016.
13   Appeal No. 522/2012 – Tilman HOPPE v. Secretary General, Decision of the 
Administrative Tribunal of 12 April 2013.
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предметни интернет тест није део обавезне процедуре пријема нових 
јавних службеника, али наглашавајући квалитет теста и практичне 
стране таквог начина провере знања. Административни трибунал 
је у овом случају заузео став да, без обзира на употребну вредност 
писаног тестирања путем интернета, Савет Европе не сме да крши 
императивне прописе који прописују обавезне кораке приликом избора 
његових будућих јавних службеика, у конкретној ситуацији непосредног 
усменог интервјуа, јер се на тај начин ствара неприхватљива опасност 
од елиминације високо стручних кадрова.

4. Закључак

Развојни пут социјално-економских права је био такав да им 
је, као правима друге генерације, прво оспораван карактер основних 
права,14 а потом је вођена жива расправа да ли ова социјално-економска 
права треба да се окарактеришу као аспирације или као права која 
могу да се имплементирају кроз судске одлуке,15 односно да ли су ова 
права утужива. У контексту те расправе и налажења правог одговора 
значајна је чињеница да је Савет Европе, попут Европске уније16 и других 
најзначајнијих међународних организација, институционализовао 
специјализовано судство за решавање радних и социјалних спорова 
својих службеника, оснивањем Административног трибунала.

Административни трибунал, као радни и социјални суд Савета 
Европе, у процедуралном смислу је устројен на општеприхваћеним 
приципа радног и социјалног судства у европским оквирима и 
то пре свега на начелу хитности решавања радних и социјалних 
спорова, те материјалне доступности специјализованог судства за 
заштиту социјално-економских права и давања предности методу 
мирења, односно приоритета компромисног решења спора, као и на 
начелима усмености, контрадикторности и јавности, зарад утврђивања 
материјалне истине, са изузетком начела двостепености, обзиром да 
није предвиђена жалба против одлука трибунала. Међутим, то се не 
може рећи и за организационо устројство трибунала, јер у раду судског 
већа није спроведено начело трипартизма, обзиром да су сви чланови 
већа професионалне судије, односно да у истима нема представника 

14   В. Димитријевић et al., Међународно право људских права, Београдски центар за 
људска права, Београд 2007, 306-309. 
15   J. King, Judging social rights, Cambridge University press, Cambridge – New York 2012, 
3-8. 
16   А. Чавошки, А. Кнежевић-Бојовић, Д. Поповић, Европски суд правде, Институт за 
упоредно право, Београд 2006, 128-132.
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јавних службеника о чијим социјално-економским правима се одлучује, 
те се може закључити да у том смислу трибуналу мањка социјалне 
демократије, што није без значаја, имајући у виду да је Савет Европе 
један од стубова европског социјалног модела, те је оправдано очекивање 
да у свом унутрашњем устројству спроведе основна начела и вредности 
које као захтеве поставља пред државе чланице, у циљу афирмисању 
основних социјалних права.

Кроз анализу пресуда Административног трибунала уочава се 
да је овај радни и социјални суд Савета Европе, попут Европског суда, 
створио своје прецеденто право, те да је његова судска пракса део 
меродавног права које трибунал примењује, односно да је део правног 
режима за решавање радних и социјалних спорова јавних службеника, 
што је значајно са аспекта заштите права на правично суђење, у смислу 
једнаког поступања у истим или истоврсним стварима, али и са аспекта 
хитности решавања спорова, јер уједначеност судских одлука по 
одређеним спорним правним питањима у многоме утиче на проценат 
мирног решавања спорова, па самим тим и на брзину решавања спорова. 
У вези са тим, може се закључити да Административни трибунал 
обилато употребљава циљни метод тумачења права, дајући предност 
духу норме у односу на њен језички израз, односно да се користи 
правним стандардима које је изродила богата судска пракса Европског 
суда, у циљу делотворне заштите социјално-економских права, што 
треба да буде својеврсна смерница нашем правосуђу приликом решавања 
радних и социјалних спорова, јер судска пракса мора да покаже посебан 
сензибилитет за ову врсту спорова и да се труди да изнађе дубљи смисао 
норми јавног социјалног поректа. Такође, трибунал својим поступањем 
у судским поступцима даје узоран пример давања већег значаја начелу 
материјалне истине приликом утврђивања чињеница битних за решавање 
радних и социјалних спорова.
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 PROTECTION OF SOCIAL AND ECONOMIC 
RIGHTS BEFORE THE ADMINISTRATIVE 
TRIBUNAL OF THE COUNCIL OF EUROPE

 Summary

The work elaborates organization of the Administrative Tribunal of 
the Council of Europe as a specialized labor and social court for clerks and 
administrative staff of this international organization, procedure of social 
and economic rights protection before it, as well as motives for its establis-
hment and institutionalization, where advantages and disadvantages of its 
enactment and operations are specifically pointed out. Special attention has 
been given to the practice of the Tribunal which has created a distinctive 
case law. Methods of law interpretation in solving social and economic cases 
was addressed, in particular the interpretation of law by its aim, as well as 
using legal standards from the European Court of Human Rights case law by 
the Tribunal. All the above mentioned deliberations were made in pursue of 
creating a role model for national labor and social judiciary, with the single 
purpose of improving the quality of the protection of social and economic 
rights by improving domestic case law. 
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Апстракт: У оквиру савременог одштетног права посебну 
пажњу изаизивају, како због своје учесталости, тако и због 
њиховог обима, штете које настају при извођењу медицинских 
интервенција. Према правилима која се односе на одговорност 
послодавца за штету коју запослени проузрокује трећим лицима, 
за ове врсте штете одговараће, у првом реду здравствена 
установа у којој је ординирајући медицински посленик запослен. 
Тек изузетно, уколико је штета проузрокована намерно или 
с крајњом непажњом, солидарно с медицинском установом, 
одговараће и сам медицински посленик.
Ово је став који је у домаћој правној теорији безмало неспоран. 
Ипак, сложени услови за обављање медицинске делатности 
захтевају активно укључивање у медицнинске интервенције и 
тзв. медицинског подмлатка, пре свега студената медицине 
и стоматологије. Иако је јасно да они нису запослени у смислу 
одредби радноправних прописа, аутор претендује да истражи 
могућност примене норми радног права и за штете које ови 
субјеткти у свом „раду“ проузрокују трећим лицима.

Кључне речи: надокнада штете, послодавац, запослени, студент 
медицине и стоатологије.
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1. Уводна разматрања

Да непознавање права шкоди, данас је готово опште познато. Оно 
шкоди свим субјектима. Стиче се, међутим, утисак да непознавање 
права нарочито шкоди онима који претендују на стално подизање 
нивоа професионализма у свом раду1.Узмимо за пример оне који се баве 
медицинском делатношћу2. На страни медицинских посленика3стоји 
обавеза континуираног усавршавања, превасходно због усмерености 
њихове делатности на подизање квалитета живота и здравља човека 
на виши ниво. Из те обавезе јасно произлази да непознавање права тим 
пре шкоди управо овој групи субјеката.

Са друге стране, ради регулисања бројних сложених питања 
која искрсавају у односу између медицинских посленика и пацијената 
поводом медицинске интервенције, законодавац је суочен са бројним 
изазовима. По правилу, на ове изазове онодговара стварањем нових 
норми. Овај стално растући корпус норми означен је као медицинско 
право. Иако се сматра најмлађом граном права, у последњих пар деценија 
у жижи је интересовања стручне правне и медицинске, али и шире 
лаичке јавности.

У оквиру ове, можемо рећи хибридне гране права радо се дискутује 
о различитим питањима. Ипак, стиче се утисак да је пажња оних који 
1  Видети: Љ. Жунић, Ф. Михановић, Значај познавања медицинског права за 
здравствене раднике, Радиолошки вјесник, Хрватско друштво инжењера медицинске 
радиологије бр. 4, Загреб, 2009, стр. 4.
2   Здравствена заштита је организована и свеобухватна делатност друштва која се 
предузима са циљем да се оствари највиши могући ниво очувања здравља грађана 
и породице кроз читав низ мера које су усмерене на унапређење и очување здравља 
грађана, спречавање, сузбијање и рано откривање болести, повреда и других поремећаја 
здравља, те благовремено лечење и рехабилитацију (одређење дато с ослонцем на Закон 
о здравственој заштити (у даљем тексту ЗЗЗ РС), „Сл. гласник РС“, бр. 107/2005, 72/2009, 
88/2010, 99/2010, 57/2011, 119/2012, 45/2013,93/2014, 96/2015 и 106/2015, чл. 2).
Медицинска делатност, иако тежи истом циљу, ради његовог остварења ослања 
се „само“ на скуп научно верификованих медицини својствених превентивних, 
дијагностичких, терапеутских, рехабилитацијских и прогностичких метода. Из тога 
даље произлази да здравствена заштита као шири појам у дефиницији медицинске 
делатности  представаља genus proximum, док је diferentia specifica медицинске 
делатности употреба научно верификованих медицинских метода.
3   Иако није типичан за наше законске текстове, израз медицински посленици се у нас 
одомаћио под утицајем професора Радишића.Разлог је једноставан. Ова кованицануди 
јединствену могућност да под један термин, термин „прочишћен“ од осталих субјеката 
који обављају послове здравствене заштите, подведемо све оне субјекте који послове 
здравствене заштите обављају с ослонцем на научно верификоване медицинске методе. 
Употребљавајући га у раду, аутор подржава његову употребу и предлаже увођење у 
законске текстове.
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се овом граном права баве усмерена првенствено на различита питања 
проузроковања штете приликом медицинске интервенције.И заиста, 
читав низ радова, нарочито у задњој деценији, настао је управо ради 
проналажења одговора на питање када заснивање одговорности за 
насталу штету долази у обзир. Тако, аутори су се бавили питањима попут 
појма стручне грешке, њеног разликовања од огрешења о правна правила, 
услова за спровођење медицинске интервенције, њихове класификације, 
логичким валенцијама у погледу извесности наступања штете. Посебно 
интересантно било је питање пристанка пацијента, његове квалитативне 
и квантитативне стране, па и његове правне природе.

Ипак, питање које је помало запостављено јесте питање субјеката 
медицинског права, бројности и утицаја њихове улоге на заснивање 
одговорности. Наиме, када се по први пут сусретнемо са оним што 
данас називамо медицинским правом, као прво можемо закључити да 
оно регулише изузетно широк спектар особито сложених друштвених 
односа у којима учешће узимају бројни субјекти са врло различитим, па 
неретко и променљивим улогама. Субјекти медицинског права нису само 
лекар и пацијент, како се то најчешће на основу упроштене представе 
чини. Листа субјеката на које се медицинско право односи не би била 
затворена ни када бисмо уз лекаре и пацијенте додали и здравствене 
установе. Субјекти медицинског права су, заправо, сви они субјекти који 
учествују у процесу заштите и унапређења квалитета живота и здравља 
човека с ослонцем на научно верификоване медицинске методе4, али и 
они којима су ове вредности угрожене непосредно или посредно.

Медицинску делатност, јасно је из претходног, обављају и 
студенти медицине и стоматологије. И они се у оквиру студентских 
вежби, с чврстим ослонцем искључиво на оне методе лечења које је 
наука потврдила, старају о нашем животу и здрављу. Свакако, јасно је, 
и у њиховом се раду, без обзира на сву пажњу оних којима је поверен 
надзор, могу поткрасти грешке које за последицу имају штету по 
пацијента. У тим ситуацијама, природно, поставља се, не само питање 

4   О значајним практичним разликама пренаучног и научног бављења медицином, 
фазама пренаучног приступа проблематици и медицинској делатности као комбинацији 
праксе и науке видети код: В. Гавриловић, Историја стоматологије, Медицинска 
књига, Београд-Загреб, 1969, стр. 87; Љ. Гвоић, Социологија – основи науке о 
друштву и друштвени аспект медицине, Графички атеље „Кум“, Београд, 1997, стр. 
9; В. Станојевић, Историја медицине, Београд-Загреб, 1953, уводна излагања; М. М. 
Ненадовић, Медицинска етика, Медицински факултет Универзитета у Приштини, 
Косовска Митровица, Београд, 2007, стр. 113-145; Ј. Радишић, Медицинско право, 
Номос, Београд, 2004, стр. 27-29; Ј. Радишић, Професионална одговорност медицинских 
посленика, Институт друштвених наука, Београд, 1986, стр. 22.
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ко ће проузроковану штету бити дужан да надокнади, већ и према којим 
правилима. Овај рад има за циљ да испита могућност примене одредби 
које се односе на одговорност послодавца за штету коју запослени на 
раду или у вези с радом проузрокује трећем лицу иако је сасвим јасно 
да студенти медицине нису запослени у најужем смислу.

2. Стручна наобразба и оспособљеност 
медицинског посленика као услов 
допуштености медицинске интервенције

Пристанак пацијента на медицинску интервенцију, како у нашој, 
тако и у страној правној мисли, одређује се као разлог искључења 
противправности.Из оваквог одређења произлази да пристанак пацијента 
на медицинску интервенцијучини да једна, у начелу недозвољена радња 
и последице те радње, постану правно дозвољене. Из овакве формулације 
произлази даље као једини исправан закључак то да је пристанак 
пацијента довољан per se да медицинска интервенција постане правно 
дозвољена. И заиста, овакво одређење не оставља места да се у контексту 
предузимања медицинске интервенције, то јест њене дозвољености, 
размотри и потреба за присуством и неких других чињеница.

Аутор овог рада, међутим, није вољан да пристанак пацијената 
определи, нити као једину, нити као најзначајнију чињеницу у скупу 
чињеница од којих зависи допуштеност медицинске интервенције. Наиме, 
пристанак пацијента на медицинску интервенцијусуштински је једно 
субјективно право пацијента. Пристанак пацијента, уз пуно уважавање 
огромне улоге овог правног института, није неограничено субјективно 
право.Ограничења овог права произлазе из читавог стицаја околности, 
међу којима се својим значајем ипак издвајају две – усмереност воље 
којом се став пацијента према медицинској интеревнцији изражава и 
специфичности саме медицинске интервенције.

Другим речима, да ли ће пристанак пацијента бити на одговарајући 
начин конципиран, усмерен и да ли ће у крајњој линији имати одговарајући 
квалитет који је неопходан да би произвео жељено правно дејство, зависи 
од тога да ли је пацијент у довољној мери свестан суштине, значаја, па 
чак и домашаја онога са чиме се сагласио. У контексту последњег,посебно 
је битно питање да ли пацијент зна са чиме се и под којим условима – 
говоримо о располагању здрављем, телом и животом – може, а са чиме 
никако не може сагласити.

Управо у контексту поменутих услова, ради њиховог бољег 
разумевања, аутор се залаже за њихову класификацију на позитивне и 
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негативне услове. Без, из перспективе овог рада поптуно непотребног, 
уласка у критеријуме поделе, пажњу ваља обратити на групу услова који 
су означени као позитивни, то јест на један од њих посебно – стручна 
наобразба и оспособљеност медицинског посленика.

Од медицинских посленика, управо због тога што се старају о 
нашим највећим вредностима, не очекује се само да у свом раду достигну 
неки пројектовани стандард. Од њих се очекује и да га стално унапређују. 
Како би се задовољио тако висок ниво стручног стандарда, постојеће 
знање никад није довољно5. У пренесеном маниру старе изреке nulla 
dies sine linea, медицински посленик мора бити спреман да свакодневно 
повуче барем једну нову линију. Он мора бити спреман да сваки дан 
научи нешто ново, зато што је дан који прође без новог сазнања, поготово 
за медицинског посленика, промашен и празан. Штавише, невођење 
или недовољно вођење рачуна о новим сазнањима, може бити разлог 
сталешке, али и правне одговорности медицинског посленика6.

Међутим, иако од огромне важности, у нашој правној литератури 
питање стручне наобразбе и оспособљености медицинских посленика 
није обрађивано готово уопште. У ретким случајевима када јесте 
обрађивано, то је чињено некако успутно и посредно, а што је посебно 
забрињавајуће, готово никада у контексту услова за допуштеност 
медицинске интервенције.Разлог оваквог односа према поменутом 
услову је, претпостављамо, тај што он, на известан начин, као да се 
подразумева када говоримо о медицинској интервенцији7.

И заиста, овај услов је из перспективе нашег позитивног права 
један од оних услова који су, барем на први поглед, постављени као 
апсолутни. То је, у првом реду, учињено нормирањем кривичног дела 
надрилекарства у нашем кривичном законодавству и прописивањем 
казне затвора за оне који се евентуално буду понашали супротно овој 
одредби Кривичног законика8. Ствар је, на први поглед барем, јасна. 
Законодавац је као врхунски принцип и услов допуштености при извођењу 
медицинске интеревенције поставио одговарајућу стручну спрему онога 

5   Тако: Ј. Радишић, op. cit, стр. 172-174.
6   Занимљиве случајеве одговорности лекара из немачке судске праксе због, примера 
ради, непраћења стручне литературе за време годишњег одмора или слепог држања 
упутства за терапију без критичког приступа истој: ibid, стр. 173-174
7  Тек се повремено укаже на допринос средњих медицинских школа и факултета 
у процесу стварања квалитетног здравственог кадра који разуме тековине, али и 
достигнућа савремене медицине. 
У том смислу: Љ. Жунић, Ф. Михановић, op. cit, стр. 4.
8   Видети: Кривични законик (у даљем тексту КЗ РС) „Сл. гласник РС“, бр. 85/2005, 
88/2005, 107/2005, 72/2009, 111/2009, 121/2012, 104/2013 и 108/2014, чл. 254, ст. 1.



Срђан Радуловић, О потреби ширег тумачења норми о одговорности за 
штету коју запослени проурокоје трећем лицу, стр. 159-172, XXI (1/2017)

164

ко интервенцију изводи. Тако, према слову нашег КЗ РС није могуће 
бавити се медицинском делатношћу без адекватне наобразбе.Уколико 
би лице које нема адекватну медицинску наобразбу извело одређену 
медицинску интервенцију, без обзира што постоји можда пристанак 
пацијента да интервенцију изведе то лице, оно би према правилима 
кривичног права одговарало и ризиковало казну затвора до три године. 
Такође, према правилима грађанског права, што је за нас посебно битно, 
одговарало би за све штетне последице које из медицинске интервенције 
проистичу, било да егзистирају на плану извесности или не и без обзира 
да ли је интервенција била успешна или не.

Са друге стране, нити формално образовање, а нарочито ниво 
стручне оспособљености која се цени кроз године радног искуства, 
специјализацију и положен стручни испит, нису у пракси неприкосновени 
услови за извођење интервенције. То се јасно види из могућности учешћа 
специјализаната медицине, а можда још више и из могућности учешћа 
студената медицине у обављању медицинских интервенција, па чак у 
могућности самосталног обављања неких од њих када се за то, наравно 
постепено, стекну услови9.

То да се специјализантима и, што је аутору овог рада посебно 
битно, студентима медицине и стоматологије мора оставити простор 
за обављање одређених интервенција поптуно је јасно и разумљиво. 
Процес учења, а нарочито процес ситцања практичних вештина које су 
неопходне за обављање медицинске делатности не може си ни замислити 
без такве могућности.Ипак, иако је то сасвим природна фаза у сазревању 
будућих лекара, не може се допустити да у раду студент медицине 
начини штету пацијенту. Јасно је да се образовање будућих лекара не 
може вршити на штету пацијената. Ипак, онда се поставља питање ко 
је, зашто и у којој мери одговоран за штете које настају као редовна 
последица тих интервенција и каква је ситуација уколико се штетна 
последица не може подвести под редовну и извесну негативну последицу 
интервенције коју је студент медицине или стоматологије извео.

3. О одговорности за штету студената 
медицине и стоматологије

Оно што је, како се чини, извесно у овом тренутку јесте то да 
студенти медицинеи стоматологије интервенције које предузимају 

9   Тако: Ј. Радишић, Одговорност за штету узроковану операцијом коју је обавио лекар 
на специјализацији, Медицинско право  и медицинска етика, Универзитет у Београду и 
Институт за друштвене науке, Београд, 1994, стр. 165.
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обављају уз контролу и стручни надзор кроз који се компензује њихов 
тренутни мањак у знању и вештини. Све то са циљем да се пацијенту 
обезбеди стандардна медицинска услуга. Ово је нарочито неопходно 
због тога што се пацијент суштински не подвргава третману ради 
обучавања будућег лекара, већ ради решавања свог здравственог 
проблема. У том контексту, а везано за стандардну медицинску 
услугу, од студената медицине, без обзира на то што они спадају у тзв. 
медицински подмладак, очекује се исти степен пажње и умешности као 
од лекара специјалисте. Прецизније, то што медицинску интервенцију 
не изводи лекар специјалиста, не значи да пацијент треба да добије мањи 
квалитет у раду10. У корак са оваквим ставом иде и идеја о томе да се 
надзор над радом студента мора поверити некоме ко је квалификован 
у потпуности да интервенцију квалитетно спроведе. У супротном, 
уколико се грешка поткраде студенту, сматра се да је то последица 
недовољне квалификованости онога коме је надзор поверен.

Међутим, овако уопштеним ставом, свакако не можемо бити 
задовољни. Сложено питање одговорности за штету коју проузрокује 
студент медицине или стоматологије захтева прецизнији одговор. У том 
смислу ваља размотрити, по мишљењу аутора, три могуће концепције 
по којима се ово питање може решити. Једна је она у којој се студент 
посматра као запослени, друга је она у којој би он имао статус помоћника 
у извршењу обавезе и трећа према којој би се ово питање решавало према 
општим правилима о одговорности више лица за проузроковану штету.

3.1.  Студенти медицине и стоматологије као запослени
Оно што је, по аутору барем,извесно у овом тренутку јесте то да 

пацијент мора бити у потпуности обавештен о томе да интервенцију 
спроводи „будући лекар“, те да он на то изричито пристане. Уколико 
пацијент о томе није обавештен или уколико је након обавештења 
ускратио свој пристанак, интервенција се не сме препустити студенту11. 
Међутим, и у оним случајевима када је пацијент о томе обавештен, као 
и онда када није,дакле без разлике, за све штете које из медицинске 

10  Ibid, стр. 175.
11  Аутор цени аргументе оног дела правне теорије који стоји на становишту да није 
потребно да пацијент буде обавештен о томе да интеревенцију спроводи лекар почетник. 
Тачно је да је то треба избећи ради заштите јавних интереса и интереса будући кадрова. 
Ипак,  управо због недостатка формалног звања код студената медицине и нивоа 
стручне оспособљености, било би од нарочите важности да пацијент буде обавештен о 
томе да интервенцију спроводи  студент и да на то изричито пристане.
Аргументи против обавештавања пацијента о томе да интеревнцију спроводи студент 
односно специјализант изложени су код: Ibid, стр. 176-177.
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интервенције уследе одговараће, то је чини се најприродније,првенствено 
установа у чијем је окриљу она изведена. 

Према којим правилима ће она одговарати? Аутор стоји на 
становишту да се одговорност за ове штете у нашем праву заснива 
на правилима која се односе на одговорност послодавца за штету коју 
запослени на раду или у вези с радом проузрокују трећим лицима. 
У таквој поставци, за све штете који из интервенције проистекну, 
одговарала би првенствено установа у којој је студент ординирао. То 
је потпуно природно јер је штета настала везано за делатност саме 
установе.

Поред установе, будући да се студентима медицине не сме 
поверити самостално извођење интервенција, потенцијално, одговарао 
би и лекар којем је био поверен надзор над радом студента. Студент 
медицине или стоматологије, будући да нема нити формално образовање 
нити потребан ниво оспособљености, увек мора бити под будним оком 
лекара који је оспособљен да самостално изведе односну интервенцију. 
Тиме се недостатак оспособљености студента, поновимо то, компензује. 
Суштински то значи да је положај лекара који надзор врши исти као 
положај лекара који интервенцију изводисамостално, то јест као да 
студент уопште не учествује у интервенцији (нагласио аутор). Како је 
лекар запослен у медицинској установи, јасно је да његова одговорност, 
свакако солидарно с установом, долази у обзир само уколико је на 
његовој страни постојала намера или груба непажња. У овом случају 
степен кривице се односи напажњу у надзору који му је, нагласићемо 
то, поверен у оквиру радних задужења.

Најзад, централно питање за нас јесте питање евентуалне 
одговорности студента. Одговорност студента долази у обзир.Међутим, 
по становишту аутора, могућност њеног заснивања директно зависи 
од степена кривице. Другим речима, потребно је да на страни студента 
у односу на штетне последице интервенције постоји висок степен 
кривице – намера или груба непажња.Тако висок степен кривице је 
једини моменат који може оправдати заснивање одговорности студента 
јер, подсетимо, лекар који врши надзор над радом студента има положај 
лекара који интервенцију изводи потпуно самостално. Висок степен 
кривице је једини правно релевантан траг који студент може оставити 
у току интервенције, самим тим то је и једини моменат који може 
оправдати и његову евентуалну одговорност.

То што је такву ситуацију и теоретски тешко замислити, у начелу, 
не доводи у питање да је одговорност и студента могућа. Наравно, чак и 
у тешко замисливим случајевима када код студента медицине постоји 
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тако висок степен кривице, он ће одговарати солидарно с установом у 
чијем је окриљу деловао. Солидарност је у овом случају неопходна, како 
због тога што је потребно поправити положај оштећеног као повериоца, 
тако и због тога што је грешка студента, чак и код оног који је намерно 
проузроковао штету, огромним делом део пропуста медицинске установе 
и лекара који је био задужен да врши надзор над радом студента.

По процени аутора, код заснивања одговорности студента, 
неопходно је позвати се на норму која регулише одговорност послодавца 
за штету коју запослени на раду или у вези с радом проузрокује трећем 
лицу. Јасно је да студент није запослени, чак ни у најширем значењу 
те речи. Јасно је, такође, да ни установа, најчешће вискошколска, није 
послодавац. Ипак, кључни моменат који је аутора навео да размишља у 
овом правцу је тај што је здравствена заштита, можда не примарна, али 
свакако врло значајна делатност медицинске високошколске установе, а 
студент је у оквиру својих вежби обављао управо ту делатност(нагласио 
аутор). Сама чињеница да обавља задатке у оквиру делатности установе, 
његов положај уподобљава са положајем запосленог.

У прилог опредељења за концепцију о уподобљавању положаја 
студента са положајем запосленог иде и потреба за одржавањем 
медицинског стандарда. Наиме, рекли смо да то што интервенцију 
изводи студент, не значи да је пацијент предмет експеримента и да 
самим тим може да рачуна на мањи стандард у извођењу интервенције. 
Напротив. Пацијент мора да добије увек најмање стандардну 
медицинску услугу. Уколико би се студент уподобио са запосленим, 
високошколска установа у којој је интервенција изведена одговарала 
би уколико не докаже да је запослени, то јест студент, поступао онако 
како је требало12. Да ли је студент поступао онако како је требало неће 
се ценити са становишта могућности студента, које објективно нису 
на највишем нивоу, већ из перспективе могућности установе која се 
професионално бави здравственом делатношћу. Дакле, од мањка пажње 
и умешности студента, пацијент се успешно штити тако што се установа, 
попут послодавца, обавезује да обезбеди одговарајући професионални 
стандард.

Опредељење аутора биће нешто јасније након анализе других 
могућих решења. Ипак пре тога, кратка дигресија. Одговорност студената 
медицине тешко се може проучавати ван контекста у којем се анализира 
одговорност специјализаната. У оквиру једног од најтемељнијих радова 

12  Видети: Закон о облигационим односима (у даљем тексту ЗОО РС), „ Сл. лист 
СФРЈ“ бр. 29/78, 39/85, 45/89, 57/89 и „Сл. лист СРЈ“ бр. 31/93, 22/99, 23/99, 35/99, 
44/99,1/2003 чл 170, ст. 1.
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који се у нас бави овом тематиком, професор Радишић заступа тезу да 
специјализант одговара за штету пацијенту по основу деликта када 
није одбио поверену интервенцију иако је знао или морао знати да није 
дорастао повереном задатку. Када намири пацијента, по мишљењу 
професора Радишића, специјализант се може регресирати од установе13. 
То значи да специјализант нема карактер запосленог, чак и када јесте 
запослен у медицинској установи у којој је ординирао. Наравно, ово се 
односи на ситуације кадаје специјализант интервенцију изводио без 
надзора. 

Иако је њихов положај сличан, утолико што немају потребан 
степен оспособљности за рад, не треба аналогно примењивати став о 
одговорности специјализанта на одговорност студента. Прво, због тога 
што студенти интервенцију не спроводе без надзора, ни у којој фази 
свог оспособљавања. Друго због тога што студент суштински нема 
знање којим специјализант располаже на основу којег би проценио своје 
објективне могућности за споровођење интервенције, па исту евентуално 
прихватио или одбио. Треће, практично, студенти медицине или 
стоматологије немају готово никакву могућност одбијања спровођења 
интервенције, будући да било какво одбијање значи негативну оцену 
на испиту.

3.2. Друга потенцијална решења
Проблему одговорности студената за штету коју проузрокују 

пацијенту изводећи интервенцију може се и на другачији начин прићи. 
Наиме, однос студента и високошколске установе у којој је ординирао 
могуће је у нашем случају уподобити и са положајем помоћника и 
господара посла. Ово на први поглед делује као сасвим природно решење 
из неколико разлога. Најпре, избегава се натегнута концепција о студенту 
као запосленом, који то из перспективе објективног права није, а такође 
уважава се идеја о уговорној природи односа који се на релацији између 
лекара, то јест установе, и пацијента успоставља поводом медицинске 
интервенције.

И заиста, када из природе посла или уговора изричито не произлази 
нешто друго, онај који је на себе преузео обавезу да обави неки посао, 
може као господар посла у својству помоћника ангажовати и неко треће 
лице. Тада се на релацији између господара посла и помоћника, у нашем 
случају установе и студента, формира посебан однос у којем се све 
радње које студент као помоћник преузме приписују господару посла 
као да их је сам предузео. То се односи и на штетне радње. Уколико, 
13  Ibid, стр. 178-182.
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дакле, студетнт својом радњом проузрокује штету пацијенту, за ту штету 
одговараће високошколска установа. 

Наравно, ово је поједностављена слика механизма по којем овај 
однос функционише. Прецизније, када је помоћник, то јест студент, 
ангажован ради обављања неке интервенције, од њега се тражи да у 
извођењу интервенције покаже знање и умешност господара посла, 
дакле установе као професионалца. То што се од студента, фактички, тај 
ниво не може објективно захтевати, не мења ништа у томе да пацијенту 
мора да буде пружена стандардна медицинска услуга за коју јамчи 
високошколска установа. Високошколска установа се може ослободити 
обавезе надокнаде штете једино уколико се радња студента не би могла 
њој, то јест њеном стручном особљу, уписати у кривицу, односно уколико 
је медицински стандард задовољен. Уколико установа буде обавезана 
да штету надокнади, има право регреса од студента, најмање сразмерно 
кривици студента.

Иако овакав приступ има својих предности, чињеница је да 
има и својих мана због којих и даље сматрамо да је прва концепција 
према којој се студент третира као запослени далеко погоднија. 
Најпре, наше позитивно право нема општих одредби које се односе на 
улогу и одговорност помоћника, тако да је у недостатку норме која би 
конкретно ово питање уредила, боље позвати се на постојећу норму. 
Даље, ангажовање помоћника подразумева да се тиме повећавају 
пословни капацитети господара посла, који своје снаге и ресурсе може 
употребити за обављање другог посла. Међутим, ангажовањем студента 
за обављање одређене интервенције, високошколска установа ни на који 
начин не повећава своје пословне капацитете. Не, јер студент мора бити 
константно под надзором стручњака за спровођење те интервенције, 
што даље значи да тај стручњак не може заиста бити ангажован за 
обављање неког другог захвата. Најзад, прихватањем система „господар 
посла-помоћник“ одговорност студента била би суштински пооштрена, 
јер он би одговарао за сваки степен кривице, будући да би установа која 
надокнади штету пацијенту имала право да се од студента регресира 
сразмерно његовој кривици. Применом концепције „послодавац-
запослени“, одговорност студента била би ограничена само на најтеже 
степене кривице.

Такође, када говоримо о могућим решењима, треба поменути да се 
проблему може прићи са још једног становишта. Наиме, високошколска 
установа и студент могу се посматрати, теоретски барем, и као 
саучесници у проузроковању штете. Ипак, овим се решењем аутор неће 
детаљније бавити из разлога што високошколску установу и студента 
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није природно посматрати, без обзира на обим штете и врсту, нити као 
непосредне, нити посредне извршиоце, дакле чак ни као подстрекаче и 
помагаче.

4. Закључци

Савремено медицинско право суштински је предметно ограничена 
грана права. Њен предмет је медицинска делатност, односно научно 
верификована делатност усмерена на заштиту здравља и живота човека. 
Међутим, иако предметно ограничена, ова грана права попут каквог 
genus proximuma у себи обједињава читав низ норми различитих грана 
права – уставног, кривичног, облигационог, породичног, статусног, 
стварног, управног, па чак и радног. Такође, ова грана права субјективно 
је ограничена. Предмет њеног интересовања су медицински посленици 
и пацијенти, то јест сви субјекти који се старају о нашем животу и 
здрављу с ослонцем на научно потврђене медицинске методе, али и они 
којима су ове вредности угрожене. Ипак, иако субјективно ограничена, 
ова грана права, као и код предметне ограничености, има врло широко 
постављене границе унутар којих се налазе врло различити субјекти са 
сложеним, па и променљивим улогама.

Ова хибридна грана права има необичну особину, коју истина 
дугује бројним празнинама у нашем позитивном праву, да обједини 
субјекте појединих грана права са нормама других грана које се, на први 
поглед, на њих ни на који начин не односе. У овом раду, аутор је показао 
на који начин је рад студената, то јест њихова одговорност за штету 
регулисана нормама радног права. Прецизније, анализирајући услове 
за спровођење медицинске интервенције, конкретно стурчну наобразбу 
и оспособљеност, аутор је однос студената медицине и стоматологије 
и високошколске установе у којима обављају одређене интервенције у 
склопу студентских вежби уподобио са односом који постоји између 
послодавца и запосленог у погледу штете коју запослени на раду или у 
вези са радом проузрокује трећим лицима.

Предност оваквог приступа, првенствено са ослонцем на 
нормативни метод, анализу и методу мисаоног моделовања, аутор је 
потврдио на два нивоа. Најпре је то учинио анализирајући предности 
предложеног модела „запослени-послодавац“, а онда указујући 
мањкавости осталих могућих модела „помоћник-гопсодар посла“ и 
модела саучесништва. Ипак, иако чврсто стоји на становишту да у нашем 
праву студент треба бити третиран као запослени када проузрокује штету 
пацијенту ординирајући у високошколској установи, аутор указује и на 
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мањкавости предложеног модела истовремено се залажући за непосредно 
регулисање предметне проблематике којим би се попунила постојећа 
празнина. При том попуњавању, ваља се држати предложеног модела. 
Посебно ваља обратити пажњу на замке модела „помоћник-господар 
посла“ и избећи непотребно пооштравање одговорности будућих лекара.
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BROADER INTERPRETATION OF NORMS 
CONCERNING LIABILITY OF EMPLOYEES

Summary

Modern-day Medical Law, although it is both object and subject limited 
field of Law, is an hybrid creation which is capable to unify legal entities with 
norms which at first glance do not refer to them. This quite extraordinary 
feature Medical Law gained primarily due to a significant number of legal 
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gaps. In this article author explains how and why is the work of medical and 
dentistry students, actually how and why is their civil liability determined by 
the norms of Labor Law. 

More precisely, in this article author analyzes facts that determineper-
missibility of medical treatment. In its focus was one fact in particular - formal 
education and capability to perform various medical treatments. Analyzing 
this fact, author finds that the legal relation between student and education 
institution on damage that student causes to a patient during medical tre-
atment should be interpreted as a relation of employee and employer on the 
damage that employee as a part of its job assignment causes to a third person, 
although it is quite clear that student is not an employee.

There are numerous and obvious advantages of this viewpoint in which 
we identify students and employees. Relying on normative method, various 
analytical techniques, and especially on in-mind modeling method, author 
confirms those advantages on two different levels. On a first level, author did 
this by analyzing all the advantages of the model “employee-employer” that 
was proposed earlier in the text. Author also did this, on a second level, by 
pointing out all the deficiencies of all the other possible models. In a first place 
that is so-called “assistant-master” model, and various models of complicity.

However, although author claims that in Serbian positive Law student 
should be treated as an employee if he or she causes damage to patient during 
medical treatment in education institution, author also points out deficiencies 
of the proposed “employee-employer” model. At the same time, author advo-
cates for direct regulation of issue in matter, because direct regulation will 
fill all unwanted legal gaps which cause main problem in this matter. Filling 
this gaps, this is also pointed out, should rely on proposed “employee-em-
ployer” model. In this process, special attention should be paid to the traps of 
“assistant-master” model, because we want to avoid unnecessary tightening 
of civil liability for future doctors.

Keywords: damage compensation, employer, employee, medicine and 
dentistry student.
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РАД ВАН РАДНОГ ОДНОСА У РЕПУБЛИЦИ 
СРПСКОЈ - ТРЕНУТНО СТАЊЕ

Апстракт: Циљ овог рада је да анализира тренутно стање 
рада ван радног односа однос уређеног Законом о раду  Републике 
Српске. Приликом анализе имали смо у виду чињеницу да је рад 
ван радног односа присутан у систему рада Републике Српске 
због тога што радник може да ради и кад није у радном односу. 
Иако је овај облик рада и раније био присутан у систему рада, 
након доношења новог Закона о раду може се говорити о 
системском и потпуном уређењу тог рада јер су Законом уређене  
основе којима се успостављају облици таквог рада. Сваки од 
облика рада ван радног односа успоставља се уговором, који 
закључују: лице које обавља послове (посленик) и лице за кога се 
обављају послови (послодавац).
Тренутно стање одржава заначајан напредак у регулисању и 
проширењу појединих облика рада ван радног односа у односу 
на ранија законска рјешења и систематизовањем  свих облика 
рада ван радног односа у посебан дио закона. Положај рада ван 
радног односа у систему рада Републике Српске није коначно 
ријешен и биће неопходно убудуће радити на његовој доградњи 
у правцу веће заштите извршилаца у том облику рада. 
Кључне ријечи: радно законодавство, рад ван радног односа, 
положај рада ван радног односа, доградња прописа.	
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1. Увод

Рад ван радног односа присутан је у систему рада Републике 
Српске јер радник може да ради и кад није у радном односу. Устав 
Републике Српске у члану 39. гарантује право на рад, у складу са законом 
и право на слободан избор рада. Лице које обавља рад ван радног односа 
по свом избору стиче одређени правни статус, права и обавезе по основу 
таквог рада. Такав рад припада радном праву и уређује се радноправним 
законодавством. Закон о раду1 Републике Српске регулише рад ван 
радног односа и утврђује основе којима се успостављају облици таквог 
рада. Сваки од облика рада ван радног односа успоставља се уговором, 
који закључују лице: које  обавља послове (посленик) и лице за кога се 
обављају послови (послодавац).

Неспорна је чињеница да се правна теорија није детаљније и 
интензивније бавила феноменом правних основа ангажовања рада ван 
радног односа, због чега је рад ван радног односа само дјелимично био 
уређен у ранијем Закону о раду и то кроз обављање привремених и 
повремених послова и кроз допунски рад и био је садржан у одредбама 
које регулишу радни однос. 

Полазећи од Уставом гарнтованог права на рад и права на слободан 
избор рада и чињенице да се рад  у радном односу и рад ван радног 
односа значајно разликују било је  неопходно уредити и проширити 
поједине облике рада ван радног односа у односу на ранија законска 
рјешења и систематизовати све облике рада ван радног односа у посебан 
дио закона. Тренутни положај рада ван радног односа у систему рада није 
коначно ријешен и биће неопходно убудуће радити на његовој доградњи 
у правцу веће заштите извршилаца у том облику рада. 

2. Правни основ за рад ван радног односа

Важећи Закон о раду у дијелу „Рад ван радног односа“ (чл. 204. 
до 207.), као правне основе за рад ван радног односа утврђује уговоре и 
то: 1) уговор о обављању привремених и повремених послова; 2) уговор 
о дјелу; 3) уговор о стручном оспособљавању и усавршавању; 4) уговор 
о допунском раду. Ове уговоре закључују лице које обавља послове 
(посленик) и лице за кога се обављају послови (послодавац).

	 Заједничко за наведене уговоре  је, да се закључују у писаном 
облику и да садрже нарочито: врсту, начин и рок извршења посла, као 
и начин утрђивања накнаде за рад, ако законом није друкчије одређено. 

1   “Службени гласник Републике Српске“, број.1/16
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Послодавац је дужан да води евиденцију о свим уговорима које закључи 
на основу правила садржаних у одредбама Закона.

Правна теорија није се детаљније и интензивније бавила 
феноменом правних основа ангажовања рада ван радног односа, али 
без обзира на тренутна законодавна рјешења, сматрамо да ови, и остали 
институти флексибилног запошљавања, имају будућност и значај у 
повећању запослености и да је иницирање њихове даље актуелизације 
и практичног остваривања потпуно оправдано. 

Међутим, у садашњем тренутку мора се имати у виду и социјална 
димензија ових облика ангажовања рада, тренутна економска криза и 
утицај социјалних партнера на креирање и законско уређење система 
рада код нас и у окружењу. 

У овом раду ограничићемо се само на облике рада ван радног 
односа које предвиђа Закон о раду Републике Српске из 2016. године. 

2.1. Уговор о привременим и повременим пословима
Овај уговор је најчешће кориштен као правни основ за рад ван 

радног односа и присутан је мање више у свим законодавствима држава 
из ближег окружења. У почетку када се јавио, његов предмет су могли 
бити послови и у оквиру дјелатности послодваца да би касније ти 
послови морали бити изван дјелатности послодвца и са краћим роком 
трајања уговора. Садашње законско ријешење говори о пословима за 
које се не закључује уговор о раду.  

2.1.1. Правна природа  и садржина уговора
Важећи Закон о раду познаје два режима рада по уговору о 

обављању привремених и повремених послова: општи и посебни. Општи 
режим рада по уговору о обављању привремених и повремених послова 
важи за све који такав уговор закључе, уколико посебним режимом није 
друкчије предвиђено, и примјењује се на незапослена лица, запослена 
лица која раде са непуним радним временом и кориснике старосне 
пензије.

Према члану 204. овог закона, уговор о привременим и повременим 
пословима закључује послодавац са наведеним категоријама лица за 
обављање привремених и повремених послова који не трају дуже од 90 
дана у једној календарској години.

Извршиоци по овом уговору могу бити незапослена лица, 
запослена лица са непуним радним временом и корисници старосне 
пензије. Ако незапослена лица нису пунољетна, потребна је сагласност 
законског заступника, сходно члану 56. ст. 1. и  2. Закона о облигационим 
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односима. То важи и за малољетна лица која раде са непуним радним 
временом. Корисници инвалиднина и породичне пензије не могу радити 
по овом уговору. Предмет уговора може бити било који привремени 
или повремени посао из дјелатности послодавца за који се не закључује 
уговор о раду.

„Привремени послови су краткотрајни континуирани послови, као 
што су: сетва, жетва, брање усева или плодова, прерада шећерне репе, 
откуп житарица, анкетирање, археолошко испитивање, ревитализација 
фресака, реконструкција уметничких предмета и слично. Повремени 
послови су краткотрајни послови који се не обављају у континуитету, већ 
с времена на време, као што су: противградна заштита, израда сајамских 
штандова, кошење траве по градским парковима, одржавање реда на 
спортским приредбама и сл.“2 

Законом о раду је предвиђено да привремени и повремени послови 
могу трајати најдуже 90 радних дана у календарској години. Ово је 
горња граница њиховог трајања – то значи да не могу трајати дуже, а 
могу краће.

Извршиоцу за обављени рад припада право на накнаду. Износ 
накнаде утврђују се уговором. Послодавац је дужан да плаћа доприносе 
утврђене Законом о доприносима.3 То овај уговор чини блиским уговору 
којим се заснива радни однос. 

Уговор о привременим и повременим пословима је, по својим 
карактеристикама, облигациони уговор, који није регулисан Законом о 
облигационим односима, већ прописима који уређују радне односе, на 
основу којих се он користи у пракси. Као у свим сличним случајевима, 
за све што у вези с овим уговором није регулисано прописима о радним 
односима, важе опште одредбе и одредбе о уговорима из Закона о 
облигационим односима и субсидијарно се примјењују.

Уговор о привременим и повременим пословима успоставља 
правно-економски однос који ни у ком случају не може прерасти у радни 
однос. Спор који настаје из овог уговора рјешава се у редовној парници, 
а не као спор из радног односа. Обављање привремених и повремених 
послова представља рад ван радног односа. 

2   Зоран Ивошевић, Радно право –четврто измјењено и допуњено издање, Правни 
факултет Универзитета Унион у Београду и ЈП“ Службени гласник“, Београд 2009. 
година стр. 299.
3   „Службени гласник Републике Српске“, бр. 116/12. и 103/16
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„Уговор се закључује с обзиром на личност посленика, тако да 
припада уговорима „intuitu personae“. Обавезе из овог уговора прeстају 
смрћу посленика и не могу се пренети односно наследити “4

Правна природа овог уговора одређује и његова дејства. Како се ради 
о мјешовитом уговору, он има  двоструко дејство: облигационоправно 
и радноправно.

Радноправна дејства уговора огледају се у чињеници да „посленик 
по уговору о обављању привремених и повремених послова има 
право на пензијско, инвалидско и здравствено осигурање, у складу са 
одговарајућим законом. 

Облигационоправна дејства уговора о привременим и повременим 
пословима чине обавезе странака утврђене самим уговором. Обавезе су 
узајамне и реципрочне, што овај уговор, како смо истакли, уврштава у 
двостарно обавезне уговоре.

Овај облик рада се често злоупотребљава, о чему свједоче и 
Извјештаји инспекције рада Републике Српске. Према тим извјештајима, 
уговор о обављању повремених и привемених послова, као вид 
запошљавања односно ангажовања радника, највише се злоупотребљава 
код послодаваца који обављају привредну дјелатност. 

2.1.2. Посебан режим уговора
Посебан режим рада по уговору о обављању привремених и 

повремених послова важи само за чланове омладинских и студентских 
задруга. Према одредби члана 204. став 1. тачка 3.овог закона, послодавац 
може за обављање привремених и повремених послова да закључи уговор 
са лицем које је члан омладинске или студентске задруге у складу са 
прописима који уређују омладинско и студентско задругарство. 

Уговор о обављању привремених и повремених послова преко 
омладинске и студентске задруге или уговор о раду са задругом, као 
правни основ ангажовања рада без заснивања радног односа, занимљив 
је, не само са становишта праксе, већ и због чињенице да своје исходиште 
налази у контрадикторном миљеу задругарства и задружне својине у 
нашем друштву. 

У Републици Српској питање омладинског и студентског 
задругарства је уређено Законом о омладинским задругама5  Циљ ом-
ладинског и студентског организовања се остварује привременим и по-
временим радом. Дјелатност задруге је организовано обављање послова 

4   Др Зоран Ивошевић, Уговор о вршењу привремених или повремених послова, 
„Радни односи и управљање“, бр. 6/94, Београд, стр. 21.
5   Службени гласник Републике Српске,  број: 3/96 и 21/96).



Рајко Кличковић, Рад ван радног односа у Републици Српској 
-  тренутно стање, стр. 173-192, XXI (1/2017)

178

за потребе послодаваца који немају карактер радног односа и то: при-
времени и повремени послови, послови чији је обим повремено повећан, 
послови одсутног радника и сезонски послови. Општа правила (кодекс) 
омладинског и студентског задругарства(« Службени гласник Републике 
Срспке» број: 20/96), потврђују циљеве и дјелатност организовања. Пре-
ма томе посебан режим обављања привремених и повремених послова 
тиче се само омладинског и студентског задругарства.

2.2. Уговор о дјелу
У пракси постоје сталне расправе да ли уговор о дјелу припада 

радном праву или другим гранама права. Кад је ријеч о овој дилеми мора 
се поћи од чињенице да је уговор о дјелу уређен Законом о облигационим 
односима и да се у радном праву и законодавству третира као уговор о 
раду ван радног односа.

2.2.1. Правна природа  и садржина уговора
Овај уговор у Закону о раду уређен је одредбом члана 205. Према 

ставу 1, овог члана, послодавац може са одређеним лицем да закључи 
уговор о дјелу, ради обављања послова који су ван дјелатности послодавца, 
а који имају за предмет самосталну израду или оправку одређене ствари, 
самостално извршење одређеног физичког или интелектуалног посла. 
Учесници уговорног односа који настаје закључивањем уговора о дјелу 
јесу послодавац и посленик. Круг оних који могу бити посленици није 
ограничен, па то може бити свако физичко лице, чак и малољетно, 
ако има сагласност заступника, сходно члану 56. став 1. и 2. Закона о 
облигационим односима. Овдје је ријеч о општем режиму уговора о 
дјелу.

Предмет уговора о дјелу су „послови ван дјелатности послодавца“, 
за разлику од предмета уговора о обављању привремених и повремених 
послова, који су углавном из дјелатности послодавца.

„При одређивању предмета уговора, примарни значај има дело, а 
не посао којим оно настаје. Код дела је битан резултата рада, а не сам рад. 
Зато из овог уговора извиру облигације циља, а не облигације средстава; 
за њих је својствено – стварање, дакле израда или оправка одређене 
ствари, односно извршење целовитог физичког или интелектуалног 
посла. Стварање дела мора да буде самостално, а то подразумијева личне 
способности оног ко треба да буде посленик. У извршавању уговорне 
обавезе посленика не може да замени друго лице“.6

6   Др Зоран Ивошевић, Уговор о вршењу привремених или повремених послова, 
„Радни односи и управљање“, бр. 6/94, Београд, стр. 302.
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По правилу, уговор о дјелу је формални уговор, јер је форму као 
битан услов за пуноважност уговора прописао Закон о раду у одредби 
члана 205.  став 2. Ова ј уговор је двострано-обавезан и теретан уговор, 
јер се ради о узајамности обавеза и користи; са, по правилу, трајним 
извршењем обавеза; intuitu personae, јер се закључује с обзиром на 
личност извршеника; комутативан, јер је у тренутку његовог закључења 
позната висина узајамности престација. Припада групи једноставних 
уговора (а не мјешовитих); у његовој структури нема елемената других 
уговора.

Битни елементи уговора о дјелу јесу: дјело извршиоца, као 
предмет, и накнада или награда коју дугује наручилац односно 
послодавац. Уговорне стране често уговарају и рок, као битан елемент 
уговора, а могу условити и настанак уговора и сагласношћу о низу 
других чињеница (субјективни битни елементи). Предмет уговора је рад 
извршиоца којим се постиже одређени резултат. Ту је ријеч о одређеном 
раду, о производњи одређеног дјела помоћу механичког или неког другог 
рада, умјетничког, научног или литерарног остварења. Рад или посао 
извршиоца, као и његов резултат, морају бити могући, допуштени, 
одређени или одредиви. Наручилац има право вршење надзора.

2.2.2. Обавезе уговорних страна
Наручилац је обавезан да исплати извршиоцу накнаду у вријеме, 

у мјесту и на начин како је уговором предвиђено. Накнада се одређује 
уговором, ако није одређена обавезном тарифом или неким другим 
обавезним актом. Ако накнада није утврђена, утврдиће је суд према 
вриједности рада, према нормално потребном времену за тај посао, као 
и према убичајеној накнади за ту врсту рада.

Извршилац има статус осигураника самосталних дјелатности, по 
прописима о пензијском и инвалидском осигурању, а дужник доприноса 
је послодавац.

Основне обавезе извриоца у уговору о дјелу, према Закону о 
облигационим односима, јесу: да изврши дјело како је договорено и по 
правилима посла и да преда израђену или поправљену ствар наручиоцу.

Напоменули смо да се уговор о дјелу редовно закључује с обзиром 
на личност извршиоца; ипак извршилац није увијек дужан да посао 
обави лично, али и кад га обави лице у његовој служби, извршилац 
лично одговара нараучиоцу за извршење посла.
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Основне обавезе наручиоца из уговора о дјелу према Закону о 
облигационим односима, јесу: да прими рад према одредбама уговора 
и правилима посла, и да дâ извршиоцу накнаду за извршени посао.

Ради обезбјеђења наплате потраживања накнаде за рад и накнаде 
за утрошени материјал и осталих потраживања по уговору о дјелу, 
извршилац има право залоге на стварима које је направио или оправио, 
као и на осталим предметима које му је предао наручилац у вези са 
његовим радом, све док их држи и не престане добровољно да их држи, 
сходно одредбама Закона о облигационим односима.

Уговор о дјелу се у пракси углавном примјењује ради обављања 
једног посла, а може бити закључен и ради обављања више одређених 
послова, али увијек се мора односити на послове ван дјелатности 
послодавца. Нажалост, овај уговор се масовно користи управо ради 
обављања послова из дјелатности послодавца, чак и онда када постоје 
услови за закључење уговора о обављању привремених и повремених 
послова. Пракса је пуна примјера да је овај уговор злоупотребљаван 
баш у те сврхе, пошто пажња и контрола надлежних органа није била 
на потребном нивоу7.

2.3. Уговор о стручном оспособљавању и усавршавању
Овај уговор је ушао у радноправни систем одредбама члана 206. 

Закона о раду. Овдје је ријеч о два уговора који се по први пут уводе 
у систем рада Републике Српске као замјена волонтерском начину 
стицања искуства за полагање одговарајућх ниспита.  Када говоримо 
о овом уговору морамо јасно разликовати усавршавање од стручног 
оспособљавања. 

2.3.1. Уговор о стручном оспособљавању
Уговор о стручном оспособљавању послодавац може да закључи са 

незапосленим лицем, ради обављања приправничког стажа и полагања 
стручног испита, кад је то законом, односно правилником о организацији 
и систематизацији послова предвиђено као посебан услов за самосталан 
рад у струци. Овај уговор се може закључити и са лицем које жели да 
се стручно усаврши и стекне посебна знања и способности за рад у 
својој струци, односно да обави специјализацију, за вријеме утврђено 
програмом усавршавања, односно специјализације.

Уговором о стручном оспособљавању и усавршавању, који се 
закључује између послодавца и незапосленог лица, не заснива се радни 
7   Р. Кличковић и Б. Радић, Коментар Закона о раду Републике Српске, Центра за 
демократизацију Бања Лука 2016 година, стр, 327 
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однос. С обзиром на то да се не ради о заснивању радног односа, овдје 
је ријеч о волонтерском раду који обављају волонтери. Волонтер (фран. 
volontaire, лат. voluntarius) је „онај ко служи добровољно и бесплатно“.8 

Волонтерски рад би се могао тако оквалификовати као рад 
који је установљен у интересу извршиоца одређеног рада, како би 
он стекао одређена знања и искуства на конкретним пословима, и 
то, у принципу, без накнаде од стране послодавца или организатора 
волонтирања.9 Уговор о стручном оспособљавању послодавац може да 
закључи са незапосленим лицем, ради обављања приправничког стажа 
и полагања стручног испита, кад је то законом, односно правилником о 
организацији и систематизацији послова предвиђено као посебан услов за 
самосталан рад у струци. Овдје је ријеч о волонтерском приправништву 
(оспособљавање за самосталан рад у струци).

Волонтерски рад односно уговор о стручном осопобљавању би 
трајао онолико времена колико је према закону за одређено стручно 
звање прописано трајање приправничког стажа.

Иако је ријеч о волонтерском раду, послодавац може лицу са 
којим је закључио уговор о стручном оспособљавању да обезбиједи 
новчану накнаду, као и друга права по основу рада (нпр. право на одмор, 
трошкове превоза или исхране и сл. ), у складу са законом, општим актом 
или уговором о стручном оспособљавању и усавршавању. Обезбијеђена 
новчана накнада не сматра се платом. 

Уговор о стручном оспособљавању закључује се у писменој форми. 
Лице на оспособљавању осигурано је за случај повреде на послу и 
професионалне болести. 

2.3.2. Уговор о стручном усавршавању
У Републици Српској постоји значајна разлика између Уговора о 

стручном оспособљавању и усавршавању (волонтерског рада уређеног 
овим законом) и волонтирања у смислу Закона о волонтирању.10 Према 
одредби члана 4. Закона о волонтирању, волонтирање је улагање 
личног времена, труда, знања и вјештина којима се обављају услуге 
или активности за добробит другог лица или за општу добробит. Услуге 
и активности утврђене законом обављају лица на начин утврђен овим 

8   Милан Вујаклија, Лексикон страних рјечи и израза, „ Просвјета“, 1996/97.
9   У овоме раду морамо поставити јасну разлику између волонтерског рада као 
добровољног и бесплатног рада код организатора волонтирања, који за циљ има помоћ 
другим лицима и обављање хумантарног рада и волонтерског рада који се обавља код 
послодавца и за циљ има оспособљавање за самосталан рад.
10   Закон о волонтирању „Службени гласник Републике Српске“, бр. 73/08. 
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законом, без права на новчану надокнаду и потраживање или друге 
имовинске користи за обављено волонтирање, ако овим законом није 
друкчије уређено. Закон, надаље, одређује дугорочно волонтирање као 
волонтирање које траје дуже од 20 часова недјељно, најмање три мјесеца 
без прекида. 

Разлику између уговора о стручном оспособљавању и усаврша-
вању и уговора о волонтирању у смислу Закона о волонтирању прави 
сам Закон, наводећи у члану 5. шта се, између осталог, не сматра 
волонтирањем. „Волонтирањем у смислу овог закона не сматра се: 1) 
стручно оспособљавање без заснивања радног односа (волонтерски рад) 
уређено Законом о раду...“ 

Уговор о стручном усавршавању послодавац може да закључи са 
лицем, незапосленим или запосленим код другог послодавца које жели 
да се стручно усаврши и стекне посебна знања и способности за рад у 
својој струци, односно да обави специјализацију за вријеме утврђено 
програмом усавршавања, односно специјализације. Овдје је ријеч о 
волонтерском стручном усавршавању које се предузима ради стицања 
нових знања и радних способности односно ради специјализације у 
струци. Стручно усавршавање траје онолико времена колико је према 
закону или другим прописима предвиђено трајање специјализације. 
Иако је ријеч о волонтерском стручном усавршавању, послодавац може 
лицу са којем је закључио уговор да обезбиједи новчану накнаду као 
и друга права по основу рада (нпр, право на одмор, трошкове превоза 
или исхране и сл.) у складу са законом, општим актом или уговором. 
Обезбијеђена новчана накнада не сматра се платом. Уговор о стручном 
усавршавању, закључује се у писменој форми. Лице на стручном 
усавршавању осигурано је за случај повреде на послу и професионалне 
болести.  

Примјена уговора о стручном оспособљавању и усавршавању у 
пракси је врло честа. Јасно је да оваква врста рада уређена на овакав 
начин даје могућност почетницима у раду и лицима без радног искуства 
да на конкретним пословима стекну знање и способности за рад, а да, 
при томе, послодавца не оптерети запошљавањем радника и пријемом 
на рад у статусу запосленог у радном односу и тиме ствара обавезу 
трајнијег карактера коју такав пријем подразумијева.

У пракси, послодавац запошљава нове извршиоце на појединим 
радним мјестима у случајевима када постоји потреба за њима и када не 
постоје други начини по којима се рад може ангажовати јефтиније него 
што је случај са заснивањем радног односа. 
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2.4. Уговор о допунском раду
Допунски рад је уведен у наш правни систем као један од начина 

да се ангажују дефицитарни кадрови, али не са тржишта радне снаге, 
већ ангажовањем лица запослених код других послодаваца. 

Институт допунског рада правно је био уређен савезним и 
претходним републичким законима, док га и важећи закон предвиђа 
као могући облик ангажовања рада у дијелу који се односи на рад ван 
радног односа.11

2.4.1. Правна природа и садржина уговора
Према одредби члана 207. став 1. Закона о раду, радник са пуним 

радним временом може, без сагласности послодавца (према ранијим 
законима сагласност послодавца је била потребна) да ради највише до 
половине пуног радног времена у колико се радно вријеме радника код тих 
послодаваца временски не подудара и да се не ради о обављању послова 
из члана 167. овог закона. Ако је та клаузула уговорена за закључивање 
уговора о допунском раду, потребно је прибавити сагласност послодавца, 
како би се избјегле санкције. Ван овог изузетка, допунски рад је могућ 
увијек, и то без обзира на послове који ће се у том режиму рада обављати.

Рестриктивну примјену допунског рада условљава дефиниција 
наведеног члана закона („Радник који је закључио уговор о раду с пуним 
радним временом може)“ из које произилази да се за допунски рад не 
може ангажовати незапослено лице, лице које код другог послодавца 
ради са непуним радним временом, запослени који пуно радно вријеме 
оставрује код два послодавца, као ни пензионисано лице.

Законодавац спречава претјерано коришћење допунског рада, 
уређујући га на начин да радник који већ ради пуно радно вријеме може 
да ради у допунском раду још само код једног послодавца, а не и код 
више њих. Горња граница временског трајања допунског рада је једна 
половина пуног радног времена, па је и таквим одређењем законодавац 
јасно омеђио простор дјеловања учесника овог односа поводом рада.

Допунски рад користи послодавцу, јер његовим коришћењем може 
ријешити одређене кадровске и стручне проблеме које не може ријешити 
посредовањем тржишта рада, када се ради о дефицитарним струкама. 

Могућа је злоупотреба допунског рада у случајевима када 
послодавац има интерес да, коришћењем овог правног основа, ангажује 
конкретног извршиоца, запослено лице, а такав стручни кадар је, 
11   У Републици Српској овај облик рада је уведен у радно право и утврђен као могући 
облик радног ангажовања измјенама Закона о раду 2007. године, али без посебног 
одређења да се ради о уговору о раду ван радног односа.
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објективно, могуће осигурати и посредовањем тржишта рада, поготово у 
ситуацији када су многи стручни кадрови без запослења, због престанка 
рада њихових послодаваца, из различитих разлога, нарочито због 
поремећаја на тржишту и сложених услова пословања. 

Уговор о допунском раду закључује се у писменој форми. Њиме 
се утврђују: врста посла коју радник треба да обавља, начин и вријеме 
обављања рада, накнада за рад и други услови рада. Допунски рад 
може да траје највише до једне половине пуног радног времена. Што се 
послова, тиче то могу бити сви послови из дјелатности послодавца, али, 
практично, они су ограничени потребом послодавца и дефицитарношћу 
појединих занимања на тржишту рада. 

2.4.2. Обавезе уговорних страна
Накнада за рад се уговара одређивањем износа који се исплаћује 

раднику, уз обавезу послодавца у погледу законом утврђених доприноса. 
Уговором се може утврдити накнада за превоз на посао и са посла, а 
евентуално и друга права. Радник има право и на осигурање за случај 
повреде на раду и професионалног обољења. 

На овом мјесту потребно је нагласити обавезу послодвца у погледу 
заштите на раду. Заштита на раду се обезбјеђује и лицима која обављају 
допунски рад, као лицима која су запослена на основу уговора о раду. 
Када се говори о заштити жена, омладине и инвалида, важе иста правила 
и ограничења рада као у радном односу, јер су и ова лица укључена у 
процес рада код послодавца. Лица која су закључила уговор о допунском 
раду обавезна су, као и запослени, да се придржавају прописаних мјера 
заштите на раду, ради сопствене заштите и заштите осталих учесника 
у процесу рада.12

3. Однос рада у радном односу и рада ван радног односа

Како смо већ истакли у нашем систему рада, поред рада у радном 
односу, као најчешћем начину ангажовања рада, присутан је и рад ван 
радног односа. Обје врсте рада уређују се уговорима које добровољно 
закључују послодавац и радник. Радом у радном односу и радом ван 
радног односа извршилац стиче неки радноправни статус, који му 
обезбјеђује одређена права и обавезе. Између рада у радном односу и 
рада ван радног односа постоје одређене разлике и сличности. 

12   Р. Кличковић и Б.Радић, Коментар закона о раду Републике Српске, Центра за 
демократизацију Бања Лука 2016 година, стр, 331 
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Да бисмо дошли до одговора на питање какве разлике и сличности 
постоје између рада у радном односу и рада ван радног односа, морамо 
сагледати у том оквиру правну природу основа којима се уређују, затим 
статус, права, обавезе и одговорности учесника оба облика рада. У овом 
дјелу ће мо обрадити и заштиту права по основу рада ван радног односа 
и допринос рада ван радног односа запошљавању у Републици Српској.

3.1. Разлике између рада у радном односу 
и рада ван радног односа
У претходном дијелу овог рада бавили смо се  разрадом и анализом 

уговора којима се  не заснива радни однос, истакли  смо њихове 
карактеристике, размотрили садржину и правну природу и обавезе 
уговорних страна. Дакле, даље се нећемо бавитим тим питањима, већ 
питањем суштинских разлика између односа који су њима успостављени 
и радног односа. 

Разлике између рада у радном односу и рада ван радног односа 
огледају се у следећем:

•	 садржину  радног односа утврђује Закон о раду а садржину 
рада ван радног односа утврђују уговори којима се обавља 
такав рад;   

•	 лица у радном односу остварују пуни капацитет права по 
основу таквог рада, док лица која раде ван радног односа имају 
ограничен капацитет права; 

•	 рад у радном односу по правилу траје неодређено вријеме 
а  рад ван радног односа по правилу траје одређено вријеме;

•	 заштита права лица у радном односу односи се на заштиту 
како индивидуалних, тако и колективних права а заштита 
права лица која раде ван радног односа односи се само на 
заштита индивидуалних права уређених  уговором и остварује 
се у грађанској парници пред судом. 

3.2. Сличности између рада у радном 
односу и рада ван радног односа
Када говоримо о сличностима између рада у радном односу и 

рада ван радног односа, превенствено мислимо на сличности у самом 
карактеру односа, правима и обавезама учесника радног односа и рада 
ван радног односа.

Сличности између рада у радном односу и рада ван радног односа 
огледају се у њиховим основним карактеристика: 1) однос код обје врсте 
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рада добровољно се успоставаља; 2) оба односа се успостављају као 
правни односи; 3) оба односа имају субјекте: послодавац и извршилац; 4) 
садржину оба односа испуњавају њихова права, обавезе и одговорности; 
5) права, обавезе и одговорности из радног односа уређени су законом 
и другим прописима.

3.2.1. Сличности у правима, обавезама и одговорностима
Код рада у радном односу и рада ван радног односа постоје 

одређене сличности у карактеристикама односа, правима, обавезама  
и одговорностима лица у радном односу и лица на раду ван радног 
односа. Приказаћемо укратко карактеристике које су заједничке за оба 
облика рада:

•	 Добровољност је карактерстика за рад у радном односу и рад 
ван радног односа, јер учесници добровољно ступају у тај 
однос;

•	 Субординација је елемент не само радног односа, него и 
рада ван радног односа. Субординација се јавља код оба 
облика рада као економска и правна неједнакост запосленог 
и послодавца. Субординација представља елеменат радног 
односа који означава стање потчињености запосленог радника 
инструкцијама, наредбама и упутствима послодавца у оквиру 
организације пословања и процеса рада. Субординација у раду 
ван радног односа присутна је код неких облика тог рада. 
Значи да између рада у радном односу и само неких облика 
рада ван радног односа постоји сличност. То ћемо укратко 
приказати редослиједом како су ти уговори уређени у закону. 
Код обављања привремених и повремених послова положај 
извршиоца ових послова је идентичан положају радника 
у радном односу, тако да су сви они у одређеном односу 
субординације са послодавцем, зависно од начина на који је 
устројен процес рада за обављање ових послова. 

•	 Лична, радноправна и функционална веза између запосленог и 
послодавца као битан елеменат радног односа карактеристика 
је појединих облика рада ван радног односа.

•	 Укључивање у радни процес је битан елемент радног односа 
и његова препознатљива карактеристика. Ако укључивање 
радника у радни процес послодавца представља битан елемент 
радног односа, може се рећи да се лица у допунском раду и 
у вршењу привремених и повремених послова у непосредном 
уговору са послодавцем или преко омладинске и студентске 
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задруге, на одређени начин, укључују у радни процес , 
обављајући своје послове. 

•	 Плаћање рада је карактеристика оба облика рада, свеједно да 
ли се рад обавља у радном односу или ван радног односа. За 
рад у радном односу запосленом припада плата, а за рад ван 
радног односа извршиоцу припада накнада.

•	 Радно вријеме могуће је као елемент у неким облицима рада 
ван радног односа, у чему се такође огледа сличност између 
ова два облика рада. О пуном радном времену као претежном 
трајању рада може се говорити код рада којим се обављају 
привремени и повремени послови чији су извршиоци поједина 
лица или задругари омладинских и студентских задруга, као и 
код стручног оспособљавања и усавршавања. Код ових облика 
рада пуно радно вријеме и уобичајен фонд часова је као код 
радног односа са пуним радним временом на неодређено или 
одређено вријеме. Код уговора о дјелу, уговора о заступању 
или посредовању и допунског рада, пуно радно вријеме се, 
као категорија, не појављује, јер су то односи поводом рада 
чије су трајање и остварење резултата временски одређени на 
друкчији начин него што је случај са трајним и континуираним 
радом какав је рад у радном односу. 

•	 Одговорност радника или извршиоца посла представља једно 
од веома значајних обавеза тих лица. Запослени у радном 
односу одговарају дисциплински „за повреде радних обавеза 
за које се од дисциплинских органа изричу прописане 
дисциплинске санкције“.13

•	 Код рада ван радног односа  дисциплинска одговорност не 
постоји, јер нема сврху, пошто подразумијева постојање радног 
односа са свим посљедицама тог односа на радну активност 
запослених. Међутим, у случају намјерног не испунавања 
обавеза на раду или непридржавања одлука послодавца о 
радном процесу од стране лица која обављају рад ван радног 
односа и која су укључена у процес рада код послодавца, у 
складу са уговором, послодавцу остаје могућност да раскине 
уговор са радником а да код обављања привремених и 
повремених послова преко омладинске и студентске задруге 
тражи ангажовање другог задругара.  

13  Зоран Ивошевић, Радно право, четврто измењено и допуњено издање, Правни 
факултет Универзитета Унион у Београду и Јавно предузеће“ Службени гласник“, 
Београд, 2009, стр. 192.
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•	 Заштита на раду се обезбјеђује једнако лицима која обављају 
рад у радном односу и лицима која обављају рад ван радног 
односа. Што се тиче заштите на раду за лица која раде ван 
радног односа у контексту заштите у радном односу, могућа 
је и у том раду, ако су та лица укључена о процес рада код 
послодавца. Извршилац рада ван радног односа, дужан је, као 
и запослени, да се придржава прописаних мјера заштите на 
раду, ради сопствене заштите и заштите осталих учесника у 
процесу рада. 

    3.2.2. Сличности код права на социјално осигурање

Право на социјално осигурање није више само право лица у радном 
односу, по коме је овај однос препознатљив и посебан у односу на друге 
облике ангажовања рада, већ и право лица која раде ван радног односа, 
у чему се ова два облика рада слична.  Што се тиче права на социјално 
осигурање лица која су ангажована у раду ван радног односа, обавезно 
су осигирана на пензијско и инвалидско и здравствено осигурање. 
Право на социјално осигурање уређује Закон о доприносима за обавезно 
социјално осигурање. 

Законом о пензијском и инвалидском осигурању утврђује се статус 
осигураника.14 Према том закону лица која обављају привремене и 
повремене послове имају статус осигураника из радног односа; лица која 
су закључила уговор о дјелу и уговор о заступању и посредовању имају 
статус осигураника самосталних дјелатности. Лица која су закључила 
уговор о стручном усавршавању и оспособљавању, уговор о допунском 
раду, остварују право за случај повреде на послу и професионалне 
болести и имају статус осигураника у одређеним околностима. 

Право на осигурање за случај повреде на послу и професионалног 
обољења имају лица која обављају послове ван радног односа и која 
су  закључила уговор о стручном усавршавању и оспособљавању и 
уговор о допунском раду. На овај начин обезбијеђена су права за случај 
инвалидности и тјелесног оштећења проузрокованог повредом на раду 
или професионалном болешћу.15 Обавезник уплате доприноса за овај 
вид осигурања је радник а упату врши послодавац.

14   Службени гласник Републике Српске, број 134/11, 82/13 и 103/15., Закона о 
здравственом осигурању (“Службени гласник Републике Српске” број 18/99, 51/01,  
70/01, 51/03, 57/03, 17/08, 01/09, 106/09);
15   Члан 11. Закона о пензијском и инвалидском  осигурању и  члан 17. Закона о 
здравственом осигурању.



Рајко Кличковић, Рад ван радног односа у Републици Српској 
-  тренутно стање, стр. 173-192, XXI (1/2017)

189

Обезбјеђењем овог права за лица која раде ван радног односа, 
наведени основи ангажовања рада добијају изражене карактеристике 
радног односа.

4. Заштита права по основу рада ван радног односа

Радник може да ради и кад није у радном односу. Он и тада стиче 
радноправни статус, који му обезбјеђује одређена права и обавезе. Зато 
и такав рад припада радном праву. Он је флексибилан, па се лакше 
успоствља и прекида.16

У раду ван радног односа, такође, долази до повреде права 
посленика и извршилаца од стране послодавца односно наручиоца посла. 

„У случају повреде ових права, радник долази у стање потребе 
да их заштити. Али, тада се суочава са истином да су му могућности 
мање него код повреде права из радног односа. Радници који раде ван 
радног односа немају статус запосленог, јер је по члану 5. став 1. Закона 
о раду, тај статус резервисан само за физичка лица која су засновала 
радни однос. Отуда они остварују индивидуална али не и колективна 
права. Кад су им права по основу рада повређења, остварују само судску 
заштиту. Споразумну и арбитражну заштиту не остварују, јер њу уживају 
само лица у радном односу“17. 

С обзиром на то да се не ради о радном односу већ о раду ван 
радног односа, спорови који настану између послодавца и извршилаца су 
спорови из рада ван радног односа и третирају се као грађанскоправни 
(нерадни) спорови. Према прописима који уређују организацију судова, 
за рјешавање грађанскоправних спорова у првом степену надлежан је 
основни суд.

Према тим прописма окружни суд  одлучује о жалбама „на пресуде 
основних судова у грађанскоправним споровима ако за одлучивање о 
жалби није надлежан окружни суд“. Одлуке тог суда могу се побијати 
ревизијом, као и у сваком грађанском предмету. 

Спорови настали у вези с радом ван радног односа, рјешавају се 
примјеном општих одредаба Закона о парничном поступку. Посебне 
одредбе за спорове из радног односа  не важе, јер тај однос овдје није 
успостављен. 

Када се анализира заштита права по основу рада ван радног 
односа, видљиво је да лица која раде ван радног односа имају далеко 

16   Др Зоран Ивошевић, Уговорени рад без радног односа и заштита права, „Заштита 
права у области рада“, Зборник радова, ИП „Глосаријум“, Београд, 2012, стр. 265.
17    Ibid, стр,276. 



Рајко Кличковић, Рад ван радног односа у Републици Српској 
-  тренутно стање, стр. 173-192, XXI (1/2017)

190

мању заштиту права од запослених у радном односу, због самог статуса 
који имају у таквом раду.

5. Закључак

Закон о раду Републике Српске уређује четри облика рада ван 
радног односа. Сваки од њих успоставља се уговором. Посебни дио 
Закона о раду регулише рад по: 1) уговору о обављању привремених 
и повремених послова; 2) уговору о дјелу; 3) уговору о стручном 
оспособљавању и усавршавању; 4) уговору о допунском раду. 

	 Заједничко за наведене уговоре јесте то да се закључују у писаном 
облику и да садрже нарочито: врсту, начин и рок извршења посла, као и 
начин утврђивања накнаде за рад, ако законом није друкчије одређено. 
Послодавац је дужан да води евдиенцију о свим уговорима које закључи 
на основу правила садржаних у одредбам

Уговори којима се не заснива радни однос имају утицај на повећање 
запослености, јер се за извршиоце код већине уговора анагажују 
незапослена лица која се, за вријеме док раде и док су пријављена на 
осигурање, не налазе на евиденцији незапослених. Та лица, радом ван 
радног односа стичу одређено искуство, вјештине и додатна знања и 
повјерење послодавца да их прими у радни однос када се укаже потреба, 
чиме директно доприносе порасту запослености. 

Сматрамо да ће у нашем систему рада радни однос дуже вријеме 
бити доминантан облик рада. Законодавац у Републици Српској, као 
и законодавци земаља насталих на подручју бивше СФРЈ још увијек, 
концепцијски, задржавају радни однос као централни и доминантни 
однос поводом рада, прилагођавајући га тржишним условима 
привређивања и изазовима глобализације.

На основу изнијетог, можемо рећи да тренутно стање рада ван 
радног односа карактерише следеће: 1) да је нови Закон о раду на 
квалитетнији начин регулисао рад ван радног односа чиме су ријешене 
многе дилеме и заблуде у вези основа заснивања радног односа и 
законитости рада ван радног односа, 2) да рад ван радног односа има 
одговарајуће мјесто у систему рада, у укупним друштвено-економским 
односима, и пуну економску и социјалну оправданост; 3) да  између 
радног односа и рада ван радног односа још увијек постоје одређене 
разлике у правном односу, положају и правима учесника тих односа; 4) 
да се разлике међу њима у посљедње вријеме смањују – проширењем 
права радника који раде у раду ван радног односа; 5) да положај радника 
који раде ван радног односа још треба приближити положају радника 
који раде у радном односу кроз доградњу законских ријешења
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Labour out of employment in the Republic 
of Srpska - current condition

Summary

The purpose of this paper is to analyse the current condition of the 
labour out of employment regulated by the Law on Labour of the Republic of 
Srpska. During the analysis is considered that the labour out of employment is 
present in the labour system of the Republic of Srpska, because the employee 
can work even if is out of employment.

Although, previously present in the labour system after the adoption of 
the new Law on Labour, it is possible to speak about systemic and complete 
arrangement of this labour, because the Law regulates the establishment of 
that form of labour. Any form of labour out of employment established by a 
contract, is concluded between: the person performing the job (jobseeker) 
and the person work is performed for (the employer).

The current situation reflects significant progress in the regulation 
and expansion of certain forms of labour out of employment to earlier legal 
solutions and the systematization of all forms of labour out of employment in 
a separate part of the Law. The position of labour out of the labour system of 
the Republic of Srpska has not been finally resolved and in the future it will 
be necessary to work on its upgrading in order to increase the protection of 
perpetrators of this form of labour.

Key words: labour legislation, labour out of employment, the status of 
labour out of employment, the upgrading of regulations.
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ПОЛОЖАЈ ДЕЦЕ НА РАДУ У РЕПУБЛИЦИ СРБИЈИ

Апстракт: Иако реч детињство асоцира на један безбрижан 
период, на жалост, за велики број деце то није тако. Разлог томе 
најчешће јесте сиромаштво и потреба за преживљавањем њих 
и њихових ближњих. С обзиром на неминовност рада деце исти 
мора бити адекватно нормативно уређен ради одговарајуће 
заштите ове посебне категорије запослених. Како се појам рада 
деце и дечјег рада разликују јер други подразумева рад који је 
штетан и противан правном поретку, истичемо да ћемо у раду 
размотрити кључне аспекте рада деце, уз преглед најбитнијих 
инструмената који се дотичу истог и уз посебан осврт на 
домаће право. Издвојићемо при том поједина решења домаће 
регулативе и њихове специфичности, а потом и размотрити 
евентуалне проблемe при примени истих, уз закључак да се овом 
питању у домаћем праву посветила посебна пажња, мада места 
за побољшање има, као и да је неопходна добра пракса инспекције 
рада ради адекватне примене прописа који се тичу деце на раду.

Кључне речи: рад деце, Република Србија, нормативно уређење 
рада деце, инспекција рада.
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1. Увод

У складу са међународним стандардима садржаним како у 
Конвенцијама 1381 и 1822 Међународне организације рада (МОР), као и у 
Конвенцији о правима детета Уједињених Нација3 (ОУН), старосно доба 
од 18 година представља границу периода детињства и периода у којем 
се достиже зрелост. Ипак појам дете може се разликовати од земље до 
земље, а проблем при његовом дефинисању може настати јер се у неким 
земљама он више посматра са биолошког аспекта него са хронолошког. 
Тако, од детета се може очекивати да преузме одређене одговорности 
одраслих достизањем одређеног биолошког стадијума уместо одређеног 
броја година. Међутим, чак и у државама које на овој појам примењују 
хронолошки критеријум долази до противљења примени хронолошког 
критеријума са запада – ово стога што земље у развоју не поседују 
довољно средстава (у односу на земље запада), која би им омогућила 
да децу држе подаље од рада и у школама у подједнако дугом периоду.4

Као један од главних узрочника рада деце готово увек се узима 
сиромаштво, односно потреба сиромашне породице чак и за најмањим 
приходом који деца могу зарадити, мада треба имати у виду да, у 
зависности од културе, рад деце може бити сматран природним, па чак 
и корисним за дете.5

Вулнерабилност малолетника као последица њихових особених 
физичких и психичких својстава, односно чињенице да је тело 
малолетника осетљивије на повећане напоре, док ризици који постоје 
на раду интензивније угрожавају њихов живот, здравље и безбедност 
у односу на одрасле раднике, јесте пресудни разлог за обезбеђивање 

1   Конвенција Међународне организације рада број 138 о минималним годинама за 
запошљавање (Службени лист СФРЈ – Међународни уговори, број 14/82) - у даљем 
тексту: Конвенција 138.
2   Конвенција Међународне организације рада број 182 о најгорим облицима дечијег 
рада (Службени лист СРЈ – Међународни уговори, број 2/03) - у даљем тексту: 
Конвенција 182.
3   Конвенција о правима детета (Службени лист СФРЈ – Међународни уговори, број 
15/90 и Службени лист СРЈ – Међународни уговори, бр. 4/96 и 2/97) - у даљем тексту: 
Конвенција о правима дететa.
4   J. Bol, “Using international law to fight child labor: a case study of Guatemala and 
the inter-American system“, American University International Law Review, vol. 
13, број 5, 1998, стр. 1139-1140.
5   Karin Calitz, „The failure of the minimum age convention to eradicate child labour 
in developing countries, with particular reference to the southern African development 
community“, International Journal of Comparative Labour Law and Industrial Relations, 
број 1/2013, стр. 85-86. 
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посебне радноправне заштите малолетника. Осим тога ту су и незрелост 
малолетника, недостатак искуства, смањена пажња, веће замарање и 
недовољно познавање радног процеса, а потом и чињеница да су опрема, 
машине и дизајн радних места редовно конципирани према потребама 
одраслих радника.6 Поменуте карактеристике деце разлог су посебног 
интересовања радног права, а у смислу заштите која им се пружа. Тако 
се за ову категорију праве разлике у погледу услова за заснивање радног 
односа, услова рада и заштите безбедности и здравља на раду, па и у 
погледу забране обављања послова који нису адекватни - узимајући 
у обзир психички и физички стадијум развоја детета и потенцијалне 
опасности које такав рад са собом носи и др. 

Истичемо при том да су дечји рад и рад деце различити појмови, 
како дечји рад подразумева рад који је за дете ментално, психички, 
социјално и  морално опасан и штетан - у односу на рад деце који 
подразумева активности које могу бити корисне за развој детета. Иако је 
дечји рад забрањен, а његовом искорењивању посвећена посебна пажња 
на међународном нивоу, он одољева и опстаје.7 На жалост (мада у Србији 
нема званичних извештаја о томе),8 сведоци смо различитих видова 
извргавања ових прописа, рада деце на црно, као и злоупотреба, што 
акценат ставља на потребу за одговарајућим надзором над применом 
регулативе која се тиче рада деце.

2. Кратак преглед извора права међународног 
порекла од значаја за рад деце

2.1. Инструменти Организације уједињених нација
Како се радом деце бави широк спектар извора права ОУН, ми 

ћемо се у кратким цртама осврнути на најзначајније акте за дату тему. 
У том смислу, издвајамо Међународни пакт о економским, 

социјалним и културним правима9 из 1966. године. Чланом 10. Пакта 

6   A. Bekele, J. Boyden, Combating child labour, International Labour Organization, 
Geneva, 1988, стр. 3., нав. према: Љ. Ковачевић, „Универзални међународни стандарди о 
забрани дечјег рада и њихова примена у праву Републике Србије“, у: Ђорђе Игњатовић 
(ур.), Казнена реакција у Србији. Седми део, Универзитет у Београду - Правни факултет 
– Центар за издаваштво и информисање, Београд, 2017, стр. 186–218. 
7   С. Ковачевић Перић, „Забрана дечјег рада – de iure vs de facto“, Радно и социјално 
право, број 1/2015, стр. 120, 145.
8   Тако нпр. у извештају инспекције рада за 2016. годину нема навода о радницима 
малолетног узраста затеченим на раду на „црно“. Вид.: Обим и ефекти извршених 
инспекцијских надзора у  периоду  01. јануар  -  31. децембар 2016.
9   Међународни пакт о економским, социјалним и културним правима (Службени 
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предвиђено је да се посебне мере помоћи и заштите требају предузети 
у корист све деце и младих, без икакве дискриминације у односу на 
порекло или из других разлога. Осим тога, деца и млади треба да буду 
заштићени од друштвеног и привредног искоришћавања, а њихово 
запошљавање на радовима штетним по њихов морал и здравље, који 
доводе у опасност њихов живот, односно који могу спречити њихов 
нормалан развој, треба бити кажњиво по закону, док државе треба да 
одреде старосну границу испод које би запошљавање било забрањено 
и кажњиво по закону.10 

Даље, како истиче Драшкић, инструмент чије је усвајање имало 
несумњиво највећи утицај на конституисање посебног корпуса права 
детета у оквиру међународног права људских права, јесте Конвенција 
о правима детета из 1989. године.11 Посебно издвајамо члан 32. којим 
се налаже државама чланицама да обезбеде заштиту деце од економске 
експлоатације кроз рад, од опасних и штетних послова који могу шкодити 
здрављу детета и његовом физичком, менталном, моралном, духовном 
и социјалном развоју, као и раду које децу може ометати у школовању.12 
У смислу ове Конвенције дететом се сматра свако људско биће млађе од 
18 година, осим уколико се у складу са законом применљивим на дете, 
пунолетство стиче раније.13

2.2. Стандарди Међународне организације рада
Два најзначајнија инструмента МОР-а која се тичу рада деце, јесу 

Конвенција 138 и Конвенција 182.
Наиме, Конвенција 138 не дефинише дете14 као појам, већ прописује 

године живота, испод којих се лице не може радно ангажовати (15 година), 
док се за послове опасне по здравље, морал и образовање за младе 
особе, ова старосна граница повећава на 18 година. Изузетно, поменута 
граница од 15 година, по спроведеној консултацији са организацијама 
запослених и послодаваца, у почетку, може бити умањена на 14 година, 

лист СФРЈ – Међународни уговори, број 7/71) – у даљем тексту: Међународни пакт о 
економским, социјалним и културним правима. 
10   Међународни пакт о економским, социјалним и културним правима, члан 10.
11   М. Драшкић, Породично право  и право детета, пето издање, Правни факултет 
Универзитета у Београду, Службени гласник, Београд, 2009, стр. 258.
12   П. Јовановић, „Посебна радноправна заштита појединих категорија радника“, 
Зборник радова Правног факултета у Новом Саду, број 4/2015,стр. 1466. 
13    Конвенција о правима детета, чл. 2, ст. 3-4, чл. 3, ст. 1. 
14   Конвенцијом такође није дефинисан ни појам дечјег рада. Ово због чињенице да се 
њом настоје укинути сви облици дечјег рада а не само штетни. Вид.: Karin Calitz, op. 
cit., стр. 89.
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услед неразвијености економије и образовних установа. Свака држава 
обавезана овом Конвенцијом мора спроводити националну политику, 
дизајнирану тако да осигура укидање дечјег рада, као и да прогресивно 
подигне минималне године потребне за запослење, односно рад, на 
ниво који је конзистентан са потпуним физичким и менталним развојем 
младих особа.15 

Ипак, Конвенција 138 дозвољава изузетак, а у смислу да деца 
од 13, па чак и 12 година могу да обављају лаке послове уколико они 
нису штетни за њихово здравље или развој, нити  ометају њихово 
присуство у школама или учешће у стручном оспособљавању или 
обукама. Такође Конвенција се не примењује на рад који се извршава 
као део образовања или обуке, а дозвољени су и изузеци за учешће у 
активностима као што су уметнички подухвати. Ипак иако термин „лаки 
послови“ делује флексибилно, у неразвијеним земљама деца нису ни 
запослена на лаким пословима, већ на оним који се могу чак граничити 
са експлоатацијом.16 	

Више од двадесет година касније донета је и Конвенција 182, која 
се односи на лица млађа од 18 година.17 Њом се не дефинишу само најгори 
облици дечјег рада, већ се упућује и на то шта је то што представља опасан 
дечји рад, а који је окарактерисан као рад у опасним и штетним условима 
који могу резултирати смрћу детета или повредом, односно болешћу 
(често трајном), као последица лоших безбедносних и здравствених 
стандарда и пословних аранжмана. Под најгорим облицима дечјег рада 
у смислу ове Конвенције, подразумевају се сви облици ропства или 
обичаја сличних ропству; коришћење, набављање или нуђење детета 
за недозвољене активности, нарочито за производњу и кријумчарење 
дроге, као и рад који је, по својој природи или околностима у којима 
се обавља, вероватно штетан по здравље, безбедност или морал деце. 

3. Извори права регионалног порекла који се тичу рада деце

3.1. Рад деце у праву Европске уније 
Имајући у виду тенденцију усклађивања домаћих прописа 

са правом Европске уније ради чланства у истој, посебно издвајамо 
Директиву 94/3318 о заштити младих људи на раду, која се примењује на 
15   Конвенција 138, чл. 1, чл. 2, ст. 3, 4 , чл. 3, ст. 1.
16   J. М. Servais, International labour law, third revised edition, Kluwer Law International 
BV, Alphen aan den Rijn, 2011, стр. 2011, стр. 141.
17   Конвенција 182, члан 2. 
18   Council Directive 94/33/EC of 22 June 1994 on the protection of young people at work 
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све особе млађе од 18 година  под уговором о раду или у радном односу, 
у складу са правом државе чланице. Директивом се, с пуним правом, 
истиче да деца и адолесценти спадају у посебно ризичне групе. Тако, 
рањивост деце захтева од држава чланица да забране њихово запослење 
и да се постарају да минималне године за извршавање рада или за 
њихово запослење не буду мање од 15 година, односно од година које 
су националним прописима уређене као период у ком се стиче обавезно 
образовање. Дерогације, у складу са овом Директивом, могу бити 
предвиђене само у посебним случајевима, као и под посебним условима, 
али у сваком случају никако на уштрб регуларног присуствовања настави 
или свих добробити које дете може имати у склопу свог образовања. 
Циљ Директиве јесте да заштити младе од економске експлоатације, 
као и од сваког облика рада који би угрозио њихову безбедност, 
здравље, физички, ментални, социјални и морални развој, као и њихово 
образовање. У складу са тим државе чланице морају осигурати да су 
млади заштићени од свих специфичних ризика за њихову безбедност, 
здравље и развој, а који су последица њиховог недостатка искуства, 
одсуства свести о постојању потенционалних ризика или саме чињенице 
да нису у потпуности сазрели.19

3.2. Савет Европе и рад деце
Савет Европе се такође у Европској социјалној повељи (како у 

изворном тексту тако и у Ревидираној повељи) позабавио питањем 
деце и младих особа, који као такви уживају посебну заштиту. Тако се 
овим документима предвиђа обавеза држава чланица да се постарају 
да минималне године живота за запослење не могу износити мање од 
15 година (уз изузетке у виду прописаних лаких послова који не могу 
нанети штету њиховом здрављу, моралу и образовању). Предвиђено 
је такође да се на пословима који се сматрају опасним или нездравим 
не сме ангажовати лице млађе од 18 година, као и да се радно време 
особа млађих од 18 година мора ограничити у складу са њиховим 
развојним потребама. Лица која су још увек под обавезом школовања 
не смеју бити ускраћена да уживају све користи таквог образовања услед 
природе послова које извршавају. Ноћни рад не сме бити извршаван од 
стране ове категорије, осим у погледу одређених послова, а у складу са 
националним прописима.20

(Official Journal L 216, 20.8.1994, 12–20).
19   R. Blanpain, European labour law, thirteenth Revised Edition, Kluwer Law International 
BV, Alphen aan den Rijn, 2012, стр. 531-535.
20   Ревидирана европска социјална повеља (Службени гласик Републике Србије – 
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	 Како се то у делу литературе истиче, генерални циљ члана седам 
ове повеље, а који се у првих девет ставова директно односи на заштиту 
на раду деце и младих људи, јесте да се заштити њихово здравље, као и 
да се осигура њихово право на све користи које им школовање и стручно 
оспособљавање могу пружити. У складу са тим циљевима овај члан и 
јесте у групи основних чланова повеље.21 

4. Кључни аспекти радноправног положаја 
деце на раду у домаћем праву

4.1. Услови за заснивање радног односа
Устав Републике Србије не дозвољава запослење деце млађе од 15 

година, као ни рад на пословима штетним по њихово здравље или морал, 
уколико имају мање од 18 година.22 У складу са тиме, Закон о раду, као 
општи услов за заснивање радног односа предвиђа навршење 15 година 
живота, уз испуњење других услова за рад на одређеним пословима 
утврђених законом/правилником о организацији и систематизацији 
послова, и то до навршене 18. године, само уз писмену сагласност 
родитеља, усвојиоца или стараоца, 23  а под условом да се њиме не 
угрожава његово здравље, морал и образовање, односно да није забрањен 
законом.24 Додатан услов је и налаз надлежног здравственог органа 
којим се утврђује способност за обављање послова за које се радни 
однос заснива, као и нешкодљивост истих за његово здравље.25 Овакво 
кумулативно остваривање услова за заснивање радног односа неопходно 

Међународни уговори, број 42/09) - у даљем тексту: Ревидирана европска социјална 
повеља, члан 7, ст. 1-4, 8.  
21   R.Birk, „European Social Charter“, у: Roger Blanpain, Frank Hendrickx (eds), 
International Encyclopaedia for Labour Law and Industrial Relations, Kluwer Law 
International BV, The Hague, 2007, стр. 200.
22   Устав Републике Србије, (Службени гласник РС, бр. 98/2006), члан 66, став 4. 
23   Битно је стога поменути да сагласност законског заступника, као услов за заснивање 
радног односа не утиче на добровољност као битан елемент радног односа јер је воља 
малолетника неопходна како за закључење уговора, тако и за останак у радном односу, 
односно њиме се не дира у добровољност радног односа већ се њиме настоји искључити 
могућност  да уговор о раду буде закључен без, односно против воље малолетника, 
вољом његовог заступника. Вид.: Љубинка Ковачевић, Ваљани разлози за отказ 
уговора о раду, Универзитет у Београду – Правни факултет - Центар за издаваштво и 
информисање, Београд, 2016, стр. 100.
24   Закон о раду, (Службени гласник РС, бр. 24/2005, 61/2005, 54/2009, 32/2013 и 
75/2014) – у даљем тексту: Закон о раду, члан 25, став 1. 
25   Закон о раду, члан 25, став 2.
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је до навршене 18. године, када се као услов задржава само минимални 
узраст, док се посебни услови могу предвидети законом и правилником 
о систематизацији послова.26 

Додајемо да је, за разлику од других категорија, посредовање 
приватних агенција за запошљавање забрањено у погледу запошљавања 
малолетника.27

а) Минимални узраст као услов за заснивање радног односа
Прописани услов од навршених 15 година живота, пре свега 

представља општи услов за заснивање радног односа, односно ради се 
о услову који мора испунити свако лице како би стекло општу радну 
способност. Стицање опште радне способности, односно достизање 
прописаних година живота, по правилу се подудара са завршетком 
основног образовања. И мада упоредно право познаје другачија решења, 
наше законодавство не предвиђа изузетке од овог правила, односно 
не постоји могућност ранијег запослења без обзира на то о којим је 
пословима реч.28 

Дакле, у поређењу са другим посебно заштићеним категоријама, 
посебна заштита малолетника подразумева не само предузимање 
мера за њихово пуно учешће у тржишту рада, унапређивање радних 
услова и спречавање њихове дискриминације, већ и потпуно супротно 
– искључивање лица млађих од одређеног узраста из тржишта  рада (што 
је пре аболиционизам него протекционизам).29 С тим у вези, у складу са 
решењима Ревидиране Европске социјалне повеље, као и Конвенције 138, 
минималне године старости у погледу запошљавања не треба да буду 
мање од година прописаних националним законодавством за окончање 
обавезног школовања. Ово између осталог јер обавезно образовање 
јесте један посебан вид заштите деце како се услед тешкоћа до којих 
долази због немогућности да се паралелно успешно школују и да раде, 
деца обично одлучују за прекид школовања, приморани на то услед 

26   Закон о раду, члан 24, став 1.
27   Закон о запошљавању и осигурању за случај незапослености, (Службени гласник 
РС, бр. 36/09, 88/10 и 38/15), члан 20, став 2. 
28   Б. Лубарда, Увод у радно право, Правни факултет Универзитета у Београду, Београд, 
2013, стр. 100-101.
29   B.White, Children, work and ’child labour’: Changing responses to the employment of 
children, Institute of Social Studies, The Hague, 1994, стр. 1., нав. према: Љ. Ковачевић, 
„Универзални међународни стандарди о забрани дечјег рада и њихова примена у праву 
Републике Србије“, op. cit., стр. 186–218.
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егзистенцијалне нужде. Тиме се даље генерише сиромаштво и други 
социјално–економски проблеми. 30

Нашим прописима је предвиђена прекршајна одговорност 
послодавца уколико заснује радни однос са лицем млађим од 18 година 
живота, као и ако запосленом млађем од 18 година одреди рад супротан 
одговарајућим одредбама Закона о раду. Ову прекршајну одговорност 
прати и одговарајућа новчана казна. 31

б) Сагласност законског заступника као 
услов за заснивање радног односа
Ако се узму у обзир одговарајуће одредбе Породичног закона, 

услов постојања сагласности родитеља ради заснивања радног односа 
са малолетним лицем (лицем старости од 15 до 18 година) може бити 
узрок нелогичности у пракси. Наиме Породичним законом прописана 
је могућност да малолетно лице (а на основу одлуке суда) може стећи 
потпуну пословну способност пре навршења 18. године у одређеним 
случајевима,32 док  у одредбама које се тичу пословне способности пре 
навршеног пунолетства нема одредби у вези са пословном способношћу 
у вези са заснивањем радног односа. Ипак, у одељку који говори о 
правима детета, односно у његовом пододељку о пословној способности 
предвиђа се право детета које је навршило 15 година живота да управља 
и располаже зарадом и имовином коју је стекло сопственим радом. Дакле, 
овим законом уређено је питање пословне способности у односу на 
располагање зарадом и имовином стеченом радом, док се питање услова 
заснивања радног односа детета препушта Закону о раду. Иако норме 
ова два Закона нису у колизији, чини се да постоји простор за укидање 
сагласности као услова за заснивања радног односа ради остваривања 
права предвиђених Породичним законом, поготово када се има у виду 
одредба Закона о раду којом се омогућава престанак радног односа 
запосленог млађег од 18 година на захтев родитеља или старатеља.33 34

30   П. Јовановић, op.cit,. стр. 1472.
31   Вид.: Закон о раду, члан 274, став 1, тач. 2, 7.
32   Породични закон (Службени гласник РС, бр. 18/2005, 72/2011 – др.закон и 6/2015), 
члан 11, ст. 2, 3. 
33   Р. Вујовић, В. Дејановић, В. Јовановић, Љ. Пејаковић, Н. Петроцић, Дечји рад у 
Србији – Анализа законодавства, праксе и појавних облика дечјег рада, Центар за права 
детета, Београд, 2006, стр. 16–18. 
34    Могућност законског заступника да повуче своју сагласност, односно да иницира 
престанак радног односа свог детета, усвојеника или штићеника, осим престанка радног 
односа за последицу има и престанак парничне способности запосленог малолетника, 
што се у делу литературе исправно критикује као опасност примени начела правне 
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Поменута примедба овом, већ традиционалном услову (иако он 
постоји због претпоставке да се законски старатељ стара о најбољем 
интересу детета), чини нам се оправданом, како се доима да он, супротно 
својој заштитној сврси, може у пракси бити злоупотребљен. Не чини се 
невероватним да се малолетник који је у складу са Породичним законом 
стекао пословну способност пре навршеног пунолетства (нпр. склапањем 
брака) доведе у зависан положај у односу на свог законског старатеља у 
погледу стицања средстава за живот. Тако, насупрот свакој логици, само 
стицање пословне способности губи свој значај, како је њено дејство у 
датом случају онемогућено. То  ствара даљи простор, да малолетници 
због преко потребних финансијских средстава буду приморани да 
раде на црно, како би преживели и допринели издржавању своје нове 
породице, што опет искључује заштиту коју заснивање радног односа, 
као такво, са собом носи. Не може се искључити ни могућност одбијања 
давања сагласности чак и уколико послови о којима је реч нису правно 
забрањени, или су чак и корисни за даљи развој детета.35 Ипак, мишљења 
смо и да се не може занемарити чињеница да, с обзиром на године 
живота и искуство које долази са истим, те и на стадијум психичког 
развоја деце, постоји могућност њихове лоше процене. Дата сагласност 
законског старатеља наравно производи дејство само уколико се ради 
о пословима који су у складу са правним поретком - дакле у супротном 
се не може засновати радни однос. С тим у вези, додајемо да су у делу 
који се тиче заштите омладине (а под којом Закон о раду подразумева 
запослене млађе од 18 година), набројани послови на којима је истим 
рад забрањен.36 

Истичемо при том да разликујемо две групе држава у погледу 
тога да ли се њиховим правом заснивање радног односа малолетника 
условљава постојањем сагласности законског заступника или не (што 
је случај у већинском броју држава). Најпримеренијим се ипак чини 
сигурности. Вид.: I. Štimović, „Utjecaj dobi na poslovnu i parničnu sposobnost“, Zbornik 
Pravnog fakulteta u Zagrebu, број 5-2011, стр. 1634., нав. према: Љ. Ковачевић, Ваљани 
разлози за отказ уговора о раду, ор. cit., стр. 100. 
35    Како услов сагласности у овом смислу, наметнут од стране законодавца, представља 
препреку заснивања радног односа, постоји став о могућности примене института 
колизијског старатеља, предвиђеног Породичним законом, ради превазилажења 
немогућности остварења истог. Поменути предлог изискивао би промене законског 
решења, а у смислу новог правила да се недостатак сагласности родитеља може 
надоместити сагласношћу старатеља. Вид.: Љ. Ковачевић, У. Новаковић, „Сагласност 
законског заступника за заснивање радног односа са малолетником“: Право и привреда, 
vol. 55, број 4-6/2017, стр. 662-690.
36   Закон о раду, члан 84.
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решење постојања услова сагласности законског заступника детета само 
када долази до закључивања уговора о раду малолетника по посебним 
условима. Тако у чешком праву сагласност није одлучујући услов за 
заснивање радног односа, али пружа могућност законском заступнику 
да иницира престанак истог, уколико сматра да је такав рад противан 
најбољем интересу детета.37

4.2. Радно време, прековремени и ноћни рад
Наш Законодавац је уважио специфичности малолетника при 

утврђивању трајања пуног радног времена, те се тако пуно радно време 
запосленог лица млађег од 18 година не може утврдити у трајању дужем 
од 35 часова недељно, односно не дуже од 8 часова дневно.38 Тиме се, 
независно од гране у којој деца извршавају рад, уређује максимални 
период трајања истог у току радне недеље, односно у току дана.39

Законом о раду уређено је и питање ноћног рада, прековременог 
рада, као и прерасподеле радног времена запослених млађих од 18 година 
(тачније исти су забрањени). Изузетно они могу рад извршавати ноћу, 
уз испуњење одређених услова чији изостанак овакав рад чини правно 
недопуштеним. Тако, ова категорија запослених може радити ноћу 
уколико се ради о пословима у области културе, спорта, уметности 
и рекламне делатности, односно када је неопходно да се настави рад 
прекинут услед више силе (уколико се мора извршити без одлагања и 
уз услов да послодавац нема на располагању довољан број пунолетних 
запослених). У другом наведеном случају Закон прописује и обавезу 
послодавца да обезбеди надзор на раду ових запослених од стране 
пунолетног запосленог.40

У делу литературе се (чини се оправдано), истиче да обавеза 
надзора од стране пунолетних запослених, под поменутим условима, 

37   Љ. Ковачевић, У. Новаковић, op. cit., стр. 662-690.
38   Закон о раду, члан 87.
39   Упоредно право познаје и другачија решења, те тако у Индији број часова који 
деца могу провести на раду током радне недеље није униформно одређен. Наиме, 
према Закону о фабрикама, дечјим радницима није дозвољено да раде више од 4,5 
часова, било да се ради о раду током дана или о ноћном раду, уз забрану рада у више 
фабрика у току истог дана, док је Законом о плантажама деци млађој од 15 година, као и 
адолесцентима, као максималан број сати проведених на раду у току недеље прописано 
27 сати, без утврђивања максималног периода проведених на раду у току једног радног 
дана. Вид: C. Kumar Johri, „India“, у: Roger Blanpain, Frank Hendrickx (eds), International 
Encyclopaedia for Labour Law and Industrial Relations, Kluwer Law International BV, The 
Hague, 2014, стр. 136. 
40   Закон о раду, члан 88.



Мила Петровић, Положај деце на раду у Републици 
Србији, стр. 193-210, XXI (1/2017)

204

представља недовољну заштиту запосленог детета, односно примећује се 
да је ова одредба повољнија са аспекта послодавца у односу на малолетне 
запослене. Ово јер се даје приоритет завршетку посла у односу на 
заштиту здравља и добробити детета.41

Интересантан је податак да је у Шпанији пауза у току рада деце 
која раде пола сата дужа од оне коју имају остале категорије радника,42 
за разлику од нашег права који овакву врсту заштите не познаје,43 те 
се овде може предложити тим поводом, а у духу потребе за посебном 
заштитом деце на раду, усвајање сличног решења.

4.3. Безбедност и здравље на раду деце
Закон о безбедности и здрављу на раду предвиђа да се посебна 

права, обавезе и мере у погледу младих на раду уређују како тим 
законом, тако и другим прописима, колективним уговором, општим 
актом послодавца и уговором о раду.44 У складу са тим министар за рад, 
запошљавање, борачка и социјална питања и министар здравља донели 
су Правилник о превентивним мерама за безбедан и здрав рад младих,45 
који се односи на младе који су у радном односу код послодавца, као 
и на младе који по било којем основу обављају рад код послодавца, а 
старости су од 15 до 18 година. Правилник  утврђује обавезу послодавца 
да младима обезбеди рад на радном месту и у радној околини на којима 
су спроведене мере за безбедан и здрав рад, посебно водећи рачуна о 
специфичним ризицима за младе, од којих је дужан да их заштити, а 
који се јављају као последица њиховог неискуства, непостојања свести 
о постојећим или могућим ризицима или недостатка потпуне зрелости. 
Овакви ризици укључују излагање одређеним штетностима као и 
процесе и радове, који су наведени прегледу који се налази у склопу 
прилога овог правилника.46

41   Р. Вујовић, В. Дејановић, В. Јовановић, Љ. Пејаковић, Н. Петроцић, op. cit., стр. 19.
42   M. Carlos Palomeque Lopez, M. Alvarez De La Rosa, Derecho del trabajo, novena 
edición, Editorial centro de estudios ramón areces, S.A., Madrid, 2001, стр. 678.
43   Наиме, Закон о раду одмор у току дневног рада везује искључиво за дневну сатницу 
рада. Вид.: Закон о раду, члан 64, ст. 1-3.
44   Закон о безбедности и здрављу на раду (Службени гласник РС, бр. 101/05 и 91/15), 
члан 6, став 2. 
45   Правилник  о превентивним мерама за безбедан и здрав рад младих (Службени 
гласник РС, број 102/16) – у даљем тексту: Правилник  о превентивним мерама за 
безбедан и здрав рад младих.
46   Правилник  о превентивним мерама за безбедан и здрав рад младих, чл. 2, 5. 
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Најновији помак у овом погледу јесте усвајање Уредбe о 
утврђивању опасног рада за децу,47 чија је сврха  да се обезбеди заштита 
деце од опасног рада у складу са прописима којима се уређују права 
детета, као и прописима из области рада, безбедности и здравља на 
раду, здравствене заштите и образовања. У складу са Уредбом, појам 
опасног рада за децу обухвата рад који је вероватно штетан по здравље, 
безбедност или морал деце, излаже их штетностима, обавља се у оквиру 
опасних околности или опасних делатности за децу, док се за дете сматра 
лице млађе од 18 година. Поред штетности процеса и радова који су 
обухваћени претходно поменутим Правилником ова Уредба обухватила 
је и штетности, околности и делатности које су утврђене у склопу њеног 
прилога.48

Истичемо да је Законом о здравственом осигурању, независно од 
момента запослености деце, прописано да се осигураницима сматрају  
деца до навршених 18 година живота, као и да се средства за уплату 
доприноса за обавезно здравствено осигурање за ову категорију 
осигураника обезбеђују у буџету Републике.49 Насупрот томе, Закон 
о пензијском и инвалидском осигурању децидно негира могућност 
стицања својства осигураника пре навршене петнаесте године живота.50 
Ово нам се чини логичним, како пре петнаесте године лице и не може 
засновати радни однос, те се пре исте не може започети са уплатом 
доприноса на основу којих се стичу права по основу пензијског и 
инвалидског осигурања. Ипак, како наше право не познаје изузетке у 
погледу минималног узраста за заснивање радног односа, мишљења смо 
да поједина деца млађа од 15 година тако могу бити ускраћена за заштиту 
коју овај закон пружа, јер сведоци смо ангажовања деце по основу 
различитих уговора (као што је то случај са глумом у филмовима), који 
не производе никакво дејство у смислу обавезног пензијског осигурања.

47   Уредба о утврђивању опасног рада за децу (Службени гласник РС, број 53/2017) – у 
даљем тексту:  Уредба о утврђивању опасног рада за децу.
48   Уредба о утврђивању опасног рада за децу, чл. 1, ст. 2, чл. 2. ст. 1, тач. 1, 2.
49   Закон о здравственом осигурању, (Службени гласник РС, број 107/2005, 109/2005 
- испр., 57/2011, 110/2012 – одлука УС, 119/2012, 99/2014, 123/2014, 126/2014 – одлука 
УС, 106/2015 и 10/2016 - др. закон), члан 22, ст. 1, тачка 1, ст. 5. 
50   Закон о пензијском и инвалидском осигурању(Службени гласник РС, број. 34/2003, 
64/2004 – одлука УСРС, 84/2004 – др. закон, 85/2005, 101/2005 – др. закон, 63/2006 
– одлука УСРС, 5/2009, 107/2009, 101/2010, 93/2012, 62/2013, 108/2013, 75/2014 и 
142/2014), члан 14, став 3. 
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4.4. Надзор над радом деце
Без одговарајућег надзора над применом прописа у области радног 

права не може се ни замислити њихова ваљана примена. Дату тврдњу 
потврђује и став у оквиру МОР-а да је радно законодавство без инспекције 
пре један етички есеј него обавезујућа социјална дисциплина.51 Ово је 
између осталог и разлог зашто се данас у Републици Србији интензивно 
ради на припреми инспекције рада за вршење одговарајућег надзора над 
применом прописа који се тичу деце која раде, као и забране дечјег рада. 

Наиме како је Законом о раду надзор над применом тог закона, као 
и других прописа о радним односима, општих аката и уговора о раду 
којима се уређују права, обавезе и одговорности запослених поверен 
инспекцији рада,52 она јесте орган који је позван да се стара о примени 
радноправних прописа и у делу који се односи на рад деце.

Инспекторат за рад је 2016. године почео активно да учествује 
у припремним активностима у погледу пројекта Међународне 
организације рада „Ангажовање и подршка на националном нивоу за 
смањење појаве дечјег рада“ што подразумева и одговарајуће тренинге 
тренера инспектора рада ради борбе против дечјег рада и трговине 
децом.53

Чини нам се да би адекватна примена новоусвојене Уредбе о 
утврђивању опасног рада за децу билa од значајна за идентификацију 
повреда прописа од стране инспекције. Ипак, не видимо разлог зашто се 
не би размотрила и могућност установљавања листе дозвољених послова 
за децу. Ово стога што би се на тај начин постигла правна извесност у 
погледу послова на којима деца могу бити ангажована и тако отклониле 
могуће недоумице како органа надзора, тако и саме деце  и њихових 
законских заступника.

Пред инспекторима се налази нимало лак задатак, што потврђује 
и постојање неусаглашености прописа. Тако нпр. не постоји могућност 
кажњавања родитеља који своју децу упошљавају на тешким физичким 
пословима, како су инспектори ненадлежни да то учине.54 У сваком 
случају, мишљења смо да је потребно доста времена до тренутка када 

51   The role of labour inspection in transition economies, International Labour Office, Labour 
Administration Branch, Document N. 48, Geneva, 1996, стр. 2, нав. према:  Б. Лубарда, 
Радно право. Расправа о достојанству на раду и социјалном дијалогу, Правни факултет 
Универзитета у Београду, Београд, 2013, стр.755.
52   Закон о раду, члан 268.
53   Обим и ефекти извршених инспекцијских надзора у  периоду  01. јануар  -  31. 
децембар 2016. године, стр. 44.
54   С. Ковачевић Перић, op. cit., стр. 137.
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ће инспекција рада бити у могућности да правилно, благовремено и 
ефикасно оствари своју функцију у овој области.

Закључак

Деца су основни капитал сваког друштва, гарант нашег даљег 
постојања и наша заоставштина, а на нама је та велика одговорност да 
им омогућимо услове за здрав, задовољавајућ, а потом и друштвено 
продуктиван живот. Стога се деци која раде мора посветити посебна 
пажња и заштита – како на нормативном нивоу, тако и у пракси. 
Нашим прописима се то и настојало учинити, но простор увек постоји 
за адекватније и боље уређење овог питања. Примера ради могла би 
се усвојити листа дозвољених послова за рад деце, као и усагласити  
одредбе Закона о раду са другим прописима, а који се баве овом 
тематиком посредно или непосредно. Што је најважније, потребна је 
добра пракса инспекције рада, која би знала да препозна опасности 
којима би малолетни запослени могли бити изложени, евентуално 
кршење прописа од стране послодавца, као и адекватну и брзу акцију као 
одговор на исте. На жалост, чини се да инспекција још није дорасла овом 
задатку, но на нама је да се надамо ће се то у догледно време променити, 
с обзиром на пропратну регулативу, као и на обуке инспектора чије је 
спровођење предвиђено у склопу одговарајућег пројекта МОР-а.
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The status of child workers in the Republic of Serbia

Summary
Although the word childhood usually makes us think of a carefree 

period of life, unfortunately, for a great number of children it is the exact 
opposite. In most cases the reason for this is poverty and the need for survival 
not just their own but for their families as well. In regard with the inevitability 
of the existence of child work, it must be adequately normatively arranged 
for the purpose of providing adequate protection to this specific category of  
employees. Due to the fact that the term child work is completely different 
from the term child labour (which is illegal and harmful), we emphasize herein  
that in the paper we will be dealing with child work along with the overview 
of the most important legal instruments dealing with this subject, with special 
attention being paid to Serbian law. In the process some solutions of the Ser-
bian regulative and its particularities will be singled out, followed by giving 
due consideration to potential problems during the aplication of the above-
mentioned. At the end of the paper the conclusion is reached that it is our 
responsibility to provide children with a healthy, satisfying and (ultimately) a 
socially productive life. This is why it is crucial to secure special atention for 
the children who work - both normatively and practically. Even though this is 
exactly what Serbian regulations are trying to do, there is always room for 
improvement – an  example for this could be the adoption of the list of jobs 
that are allowed to be done by children as well as the harmonization of the 
provisions of Labour law with other regulations dealing with this subject, 
both directly and indirectly. Furthermore, a well implemented practice of 
labour inspection is essential. This implies that the inspection should be 
capable of recognizing the dangers threatening child workers and possible 
breaches of regulations by the employer, as well as of an adequate and fast 
reaction in response to the above mentioned. Unfortunately it seems that it 
is not the current state of affairs, but there is hope that in the near future this 
will change - keeping in mind the accompanying regulations, as well as the 
training sessions for the inspectors within the ILO project that has the goal 
to reduce the scope of child labour.

Key words: child work, Republic of Serbia, normative regulation of 
child work, labour inspection.
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СПОРАЗУМ О УРЕЂИВАЊУ ЗАРАДЕ, НАКНАДЕ 
ЗАРАДЕ И ДРУГИХ ПРИМАЊА ЗАПОСЛЕНИХ

Апстракт: Радом је обухваћена и анализирана могућност 
споразумног уређивања зараде, накнаде зараде и других примања 
запослених у нашем, а незнатно и у упоредном праву. У Републици 
Србији, таква могућност постаје актуелна у последње време. 
Прописана је одредбама члана 250. Закона о раду. Такво уређивање 
могуће је само код послодавца код кога није основан синдикат.  
Међутим, интереси социјалних партнера намећу потребу за 
проширењем случајева у којима се споразумном уређивању не 
само наведених него и других евентуалних питања, односно 
права и дужности из радног односа, може приступити.
У раду је наведено више разлога, односно аргумената којима 
се оправданост измена и допуна члана 250. Закона о раду 
у потпуности потврђује. Такво поступање у интересу је и 
послодаваца и запослених, тим пре што су наведени разлози 
очигледни, јасни и недвосмислени, због чега их је тешко доводити 
у питање. Самим тим, приступање изменама и допунама 
предметних одредаба у интересу је и друштва у целини.
Кључне речи: споразум, послодавац, запослени, зарада, накнада 
зараде, друга примања запослених.
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1. Уводне напомене

Могућност закључивања споразума о уређивању зараде, накнаде 
зараде и других примања запослених у Републици Србији постаје 
актуелна последњих година. Прописана је и важећим Законом о раду1. 
Подразумева могућност споразумног уређивања зараде, накнаде зараде 
и других примања запослених, на начин и под условима утврђеним 
одредбама члана 250 тог закона.

Зарада, накнада зараде и друга примања запослених сматрају 
се основним мотивом запошљавањаи главним покретачем њиховог 
образовања, стручног оспособљавања и професионалног напредовања. 
Право на зараду једно је од најзначајнијих права из радног односа и 
један од кључних елемената тог односа. Без тог права радни однос 
не може ни настати, ни престати2. За послодавца зарада је најважнија 
„контрапрестација запосленом који поверене му послове обавља у 
његово име, за његов рачун и на његов ризик“3.

Зарада, накнада зараде и друга примања запослених, по правилу, 
уређују се законом, колективним уговором, правилником о раду и 
уговором о раду. Изузетно, уређују се, односно могу се уређивати и 
подзаконским или другим одговарајућим актом. Законском регулативом 
обезбеђују се минимална, односно зајемчена зарада и друга минимална 
права запослених из радног односа, односно по основу радног односа. 
Њихово ближе и потпуније уређивање врши се колективним уговором 
код послодавца и колективним уговорима закљученим на вишим 
нивоима колективног преговарања. Ако уговор код послодавца није 
закључен, уређују се правилником о раду и/или уговором о раду, под 
условом да нису уређена предметним споразумом, у складу са законом.

Могућност споразумног уређивања зараде, накнаде зараде и других 
примања запослених новијег је датума, бар у Републици Србији. Иако 
је стечено искуство у вези с тим мало, с разлогом се може закључити 
да се таква могућност у пракси готово и не користи. Такво стање није у 
интересу ни запослених ни послодаваца, због чега му се мора посветити 
већа пажња.

1   “Службени гласник Републике Србије”, бр. 24/2005, 61/2005, 54/2009, 32/2013, 
75/2014 и 13/2017 – Одлука УС..

2   Ж. Кулић, Радно право, друго измењено и допуњено издање, Мегатренд универзитет, 
Београд, 2015., стр. 223.

3   Д. Паравина, Радно право, “Службени гласник Републике Србије”, Београд, 1998., 
стр. 95.
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2. Дефинисање основних појмова

Осим права на зараду, запослени имају право и на накнаду зараде, 
као и право на друга одговарајућа примања из рада и по основу рада, у 
складу са законом. Другим примањима из радног односа, између осталог, 
сматрају се примања по основу накнаде одређених трошкова, насталих 
на раду или у вези са радом. Њихово ближе, детаљније и потпуније 
уређивање врши се законом, колективним уговором, правилником о 
раду и уговором о раду. 

Зарада је основни и по много чему најзначајнији разлог за 
заснивање радног односа, с обзиром на то да се њоме, по правилу, 
обезбеђује материјална и социјална сигурност запосленог и његове 
породице. У основи, подразумева награду за обављени рад, остварене 
резултате рада и време проведено на раду. По правилу, обрачунава се 
и исплаћује најмање једанпут месечно и то најкасније до краја текућег 
месеца за претходни месец. У теоријском смислу, сматра се битним 
елементом радног односа, а у позитивно-правном смислу – основним 
правом из радног односа. Услови за остваривање права на зараду и 
критеријуми на основу којих се опредељује њена висина утврђују се 
законом, колективним уговором, правилником о раду, уговором о раду 
и/или другим одговарајућим актом4.

Накнада зараде подразумева право из радног односа које се 
остварује уместо зараде, односно дела зараде, у случајевима и под 
условима утврђеним законом, колективним уговором, правилником 
о раду и другим евентуалним актом. Према одредбама Закона о раду, 
остварује се по више основа, и то: 

1) за време одсуствовања са рада из разлога утврђених чланом 114. 
ст. 1. тог закона (нерадни државни и верски празници, годишњи одмор, 
плаћено одсуство с посла, војна вежба, одазивање на позив државног 
органа);

2) у случају привремене спречености за рад, односно у случају 
боловања;

3) за време прекида рада до којег је дошло без кривице запосленог;
4) за време прекида рада до којег је дошло наредбом надлежног 

државног органа или органа послодавца.
Друга примања запослених, у основи, подразумевају две врсте 

њихових примања, и то:
1) примања по основу накнаде одређених трошкова (за долазак 

на посао и одлазак с посла, за време проведено на службеном путу у 
4   Ж. Кулић, Радно право, оп. цит., стр. 224.
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земљи и иностранству, за смештај и исхрану у случају рада и боравка 
на терену, за исхрану у току рада, за регрес за коришћење годишњег 
одмора, све на начин и под условима утврђеним законом, колективним 
уговором, правилником о раду и уговором о раду);

2) остала примања запослених (отпремнина при одласку у пензију, 
накнада трошкова погребних услуга у случају смрти запосленог или 
члана уже породице, накнада штете због повреде на раду, накнада штете 
због професионалног обољења, евентуални поклони поводом Нове 
године и Божића за децу запослених, евентуалне премије за добровољно 
додатно пензијско осигурање, евентуално колективно осигурање од 
последица незгода, евентуално колективно осигурање за случај тежих 
болести и хируршких интервенција, евентуалне јубиларне награде, 
евентуална солидарна помоћ и друга евентуална примања, у складу са 
законом, колективним уговором, правилником о раду и уговором о раду).

3. Могућност закључивања споразума о 
уређивању зараде, накнаде зараде и других 
примања запослених у упоредном праву

Могућност закључивања споразума о уређивању зараде, накнаде 
зараде и других примања запослених није допуштена само у нашем 
праву него и у праву дела других земаља. Илустрације ради, то потврђују 
и одредбе садржане у радном законодавству Хрватске. Наиме, одредбoм 
члана 160. став 1. њеног Закона о раду5 прописано је правило по коме 
„радничко веће6 може с послодавцем склопити писани споразум који 
може садржати правна правила којима се уређују питања из радног 
односа“. Тако закључен споразум примењује се непосредно на све 
запослене код послодавца.

Сагласно одредби става 3. наведеног члана, споразумом радничког 
савета и послодавца „не могу се уредити питања плата, трајања радног 
времена, као ни друга питања која се редовно уређују колективним 
уговором, осим ако странке колективног уговора на то овласте странке 
тог споразума“. На основу наведених правила може се закључити да 
се у Републици Хрватској предметни споразум може увек закључити, 
независно од тога да ли је код послодавца основан синдикат и да ли 
му је признато својство репрезентативности. Осим тога, приметна је и 

5   “Народне новине“, бр. 93/2014.
6   Што је у Хрватској радничко веће, то је у Србији савет запослених. У питању је само 
разлика у називу, у   основи, за исто тело, чији задатак је да заступа и штити права и 
интересе запослених, у складу са законом.
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чињеница да се споразумом радничког већа и послодавца могу уредити 
сва питања, односно сва права и обавезе из радног односа, ако за такво 
поступање постоји сагласност учесника у закључивању колективног 
уговора. 

И на крају, намеће се закључак да се предметни споразум може 
закључити и у случају да је код послодавца закључен колективни уговор, 
што у Републици Србији није могуће. Дакле, очигледно је да између 
хрватских и наших законских решења, везаних за предметну могућност, 
постоје одређене сличности и одређене разлике. За нас већи значај имају 
уочене разлике јер се, између осталог, и њима поткрепљују разлози за 
приступање изменама и допунама одредаба члана 250. Закона о раду.

4. Могућност закључивања споразума о 
уређивању зараде, накнаде зараде и других 
примања запослених у Републици Србији

Право на закључивање споразума о уређивању зараде, накнаде 
зараде и других примања запослених у Републици Србији утврђено је 
одредбама члана 250. Закона о раду. Наиме, одредбом става 1. тог члана 
прописано је да се такав споразум може закључити „ако код послодавца 
није основан синдикат“. Сагласно одредби става 2. тог члана, такав 
споразум се „сматра закљученим када га потпишу лице овлашћено за 
заступање послодавца и представник савета запослених“ или запослени 
који је за то добио овлашћење од „најмање 50% запослених од укупног 
броја запослених код послодавца“. Према одредби става 3. тог члана, 
споразум престаје да важи даном ступања на снагу колективног уговора.

У интересу је и послодаваца и запослених да се зарада, накнада 
зараде и друга примања запослених, кад год је то могуће, уреде 
колективним уговором, а не правилником о раду. Између осталог, 
због тога што је колективни уговор резултат преговора овлашћених 
представника рада и капитала, а правилник о раду својеврсни „диктат“ 
послодавца, то јесте, акт који послодавац самостално доноси. Истина, 
послодавац је дужан да при доношењу таквог правилника затражи 
мишљење синдиката, али то битно не мења ствари, с обзиром на то да 
дато мишљење, по природи ствари, није обавезујуће. 

Међутим, код послодавца код кога није основан синдикат 
колективни уговор се не може закључити, што није у интересу ни 
послодавца, ни запослених. Није у интересу послодавца због тога што 
се у таквим околностима може изазвати незадовољство запослених, 
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умањити њихова мотивација за рад и угрозити социјални мир, а 
запослених – због тога што им се не пружа могућност да се преговорима 
изборе за прихватљиве и достојанствене услове рада. Из тих разлога је 
и прописана могућност да се зарада, накнада зараде и друга примања 
запослених, али не и друга питања, односно и друга права и обавезе из 
рада и по основу рада, код послодавца код кога није основан синдикат, 
уреде споразумом послодавца и запослених. 

5. Мањкавости одредаба члана 250. Закона о 
раду и разлози за њихове измене и допуне

У основи, одредбе члана 250. Закона о раду су добре, прихватљиве 
и веома значајне за представнике рада и капитала, без обзира на то што 
се у пракси готово и не користе7. Добре и прихватљиве због тога што 
се, захваљујући њима, социјалним партнерима пружа могућност да бар 
део права и обавеза, по свему судећи најзначајнијих права и обавеза из 
рада и по основу рада, уреде споразумом, односно преговорима. Такав 
начин уређивања међусобних односа увек је бољи и прихватљивији од 
једностраног уређивања услова рада.

Иако су наведене одредбе добре и веома значајне за субјекте 
радног односа, чињеница је да нису савршене и да су могле бити боље 
и потпуније, у интересу и послодаваца и запослених. Другим речима, 
њихово постојање је сасвим оправдано и не може се доводити у питање, 
тим пре што су разлози који им иду у прилог бројни и веома значајни, 
о чему је већ било речи. Међутим, то не значи да на њима не треба и 
даље радити, у циљу њеиховог даљег “дотеривања“, заокруживања, 
прилагођавања и унапређивања, у складу са интересима социјалних 
партнера и потребама живота.

Мањкавости предметних одредаба, односно законских решења, 
нису мале, занемарујуће и безначајне. Напротив, има их више и није их 
тешко уочити. Између осталог, то су:

•	 могућност закључивања споразума о уређивању зараде, 
накнаде зараде и других примања запослених само код 
послодавца код кога није основан синдикат; 

•	 немогућност закључивања предметног споразума код 
послодавца код кога је основан синдикат, без обзира на то да 
ли је репрезентативан или не;

7   До прецизних и проверљивих података о примени члана 250. Закона о раду у 
свакодневној пракси тешко се   може доћи. Евиденцију о томе не воде ни удружења 
послодаваца, ни синдикати.
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•	 немогућност закључивања предметног споразума код 
послодавца код кога је основан, односно код кога делује „жути“ 
синдикат, коме је признато својство репрезентативности, 
без обзира на то што штити права и интересе послодавца, 
а не права и интересе запослених и што, самим тим, није 
заинтересован за изграђивање здравих партнерских односа 
с послодавцем; 

•	 немогућност споразумног уређивања н других евентуалних 
питања, односно права и обавеза из радног односа.

Очигледно је да су наведени разлози озбиљни и уверљиви и 
да се њима, на недвосмислен и готово очигледан начин, потврђује 
оправданост, а у одређеној мери и нужност преиспитивања и даљег 
мењања, дорађивања и унапређивања одредаба члана 250. Закона о 
раду Републике Србије. Ако се то не деси, послодавац ће увек бити 
у могућности да осујети, односно предупреди и обесмисли покушаје 
и напоре запослених да се одређена питања из радног односа уреде 
споразумом. Довољно је да „убеди“ три-четири запослена, који су 
му одани и лојални, да оснују синдикат и да на тај начин онемогући 
закључивање било каквог споразума о уређивању зараде, накнаде зараде 
и других примања запослених.

Иако се зараде, накнаде зараде и друга примања запослених, бар 
у нашим условима, сматрају најзначајнијим питања из области рада, 
чињеница је да постоје и друга веома важна питања, односно права и 
обавезе из рада и по основу рада, која би се, под одређеним условима, 
могла уређивати споразумом послодавца и запослених. Илустрације 
ради, таквим питањима могу се сматрати: одмори и одсуства с посла, 
систем безбедности и здравља на раду, систем посебне заштите 
запослених и слично. Не постоји ниједан озбиљнији разлог због кога, 
бар у овом тренутку, таква питања не би требало уређивати  споразумом 
послодавца и запослених, у смислу одредаба члана 250. Закона о раду 
Републике Србије.

Наведени разлози недвосмислено упућују на закључак да би 
одредбе члана 250. Закона о раду требало изменити, односно допунити, 
како би се изнете мањкавости отклониле, односно превазишле. На тај 
начин, добро замишљеној, неспорној и прихватљивој идеји обезбедио 
би се потпунији и делотворнији смисао, у интересу и послодаваца и 
запослених. Друкчије поступање није у њиховом интересу, нити у 
интересу нашег друштва.
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6. Закључци

На основу свега изнетог, може се закључити:
1) да је могућност споразумног уређивања зараде, накнаде зараде 

и других примања запослених у Републици Србији резервисана само 
за ниво послодавца и само за случај да код послодавца није основан 
синдикат;

2) да се споразумом послодавца и запослених, под одређеним 
условима, могу уредити само зараде, накнаде зараде и друга примања 
запослених, али не и друга питања, односно и друга права и дужности 
из радног односа;

3) да је намера, односно замисао Законодавца, изражена у одредби 
члана 250. Закона о раду, добра и прихватљива, али не и на прави начин 
уређена;

4) да је могућност споразумног уређивања зараде, накнаде зараде 
и других примања запослених искључена у случају да је код послодавца 
основан било какав синдикат, макар бројао само три-четири члана, што 
је апсурдно и што није и не би требало да буде смисао споразумног 
начина уређивања односа између послодаваца и запослених;

5) да правне норме морају бити логичне, разумљиве и прихватљиве 
за субјекте на које се односе, нудећи им одржива, спроводива, једно-
ставна, потпуна, довршена, разумна и рационална решења за уређивање 
међусобних односа;

6) да би у даљој доградњи нашег радног законодавства требало 
обезбедити решења којима ће се наведене мањкавости на задовољавајући 
начин отклонити (нпр. искључењем могућности споразумног уређивања 
предметних и других евентуалних питања само у случају да код 
послодавца постоји, односно делује синдикат коме је признато својство 
репрезентативности), у циљу даље хуманизације услова рада и даљег 
јачања положаја и улоге запослених у процесу рада и друштву у целини, 
у складу с правилима и принципима садржаним у међународном и 
упоредном праву.
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Agreement of salary, salary compensation 
and other earnings of employees

Summary

The paper discusses and analyzes the possibility of consensual agree-
ment of salary, salarycompensation and other earnings of employees in our 
legal system and comparative law. In the Republic of Serbia, such a possibi-
lity has become very actual lately. It is foreseen by the provisions of Article 
250 of the Labor Law of the Republic of Serbia. Such agreement is possible 
only with an employer without a union. However, the interests of the social 
partners imply the need to expand cases in which consensual agreementcan 
be applied not only in mentioned but also other possible situations, i.e. the 
rights and obligations from employment.

The paper lists several reasons, i.e. arguments that verify the justifica-
tion of the amendment to Article 250 of the Labor Law. Such treatment is also 
in the interest of employers and employees, because the mentioned reasons are 
obvious, clear and unambiguous, which makes it difficult to question them. 
Therefore, the approach to amending and supplementing of this provisions 
is of great importance to the society as a whole.

Keywords: agreement, employer, employee, salary, salarycompensa-
tion, other  employees’ earnings.



Садржај

Др Бојан Божовић,	 1
ЗАШТИТА СОЦИЈАЛНО-ЕКОНОМСКИХ ПРАВА ПРЕД 
АДМИНИСТРАТИВНИМ ТРИБУНАЛОМ САВЕТА ЕВРОПЕ 	 1
Bojan Bozovic,	 11
Проф. др Бојан Урдаревић,*	 13

Ванредни професор Правног факултета Универзитета у Крагујевцу	 13
Клаузула о чувању социјалног мира као саставни део 
колективног уговора о раду	 13
Проф. др Борче Давитковски,	 27
Проф. др Ана Павловска-Данева,	27
Проф. др Елена Давитковска,	 27
Доц. др Ивана Шумановска-Спасовска,	 27
СТРУЧНО УСАВРШАВАЊЕ (ОБУКЕ) АДМИНИСТРАЦИЈЕ У 
РМ – НУЖНОСТ ИЛИ ПОТРЕБА	 27
Боривоје Живковић,	 49
Вишак запослених и критеријуми 	 49
Дарко Божичић,* асистент	 71
НОРМАТИВНИ ОКВИР ЗА КОЛЕКТИВНО ПРЕГОВАРАЊЕ У 
ПРАВУ ЕВРОПСКЕ УНИЈЕ	 71
Darko Božičić, LL.M., assistant	 89
Др Дејан Логарушић,*	 91

ПРАВНИ СТАТУС РАДНО СПОСОБНИХ А НЕЗАПОСЛЕНИХ 
ЛИЦА У СИСТЕМУ СОЦИЈАЛНЕ ЗАШТИТЕ	 91
Dejan Logarušić,	107
Дејана Спасојевић Иванчић,*	 109

ОТКАЗ ЗАПОСЛЕНОМ УСЛЕД НЕОСТВАРИВАЊА РЕЗУЛТАТА РАДА 
ИЛИ НЕДОСТАТКА ПОТРЕБНИХ ЗНАЊА И СПОСОБНОСТИ ЗА 
ОБАВЉАЊЕ ПОСЛОВА НА КОЈИМА РАДИ	 109
Dejana Spasojević Ivančić,	 118
Domagoj Frntić,	 119
SUDSKA ZAŠTITA PRAVA IZ RADNOG ODNOSA U REPUBLICI HRVAT-
SKOJ – SADAŠNJE STANJE, TENDENCIJE I PERSPEKTIVE	 119
Мр Драгољуб Рељић,	 137
ПОСЕБНОСТИ РАДНОПРАВНОГ СТАТУСА ДЕЛЕГАТА У 
ВИЈЕЋУ НАРОДА РЕПУБЛИКЕ СРПСКЕ	 137
Проф. др Горан Б. Милошевић,*	 147

Др Лука Батуран,*	 147

ЕКОНОМСКА АНАЛИЗА МИНИМАЛНЕ ЦЕНЕ 
РАДА У СРБИЈИ	 147



Ивана Рађеновић,	 165
ПОСЛЕДИЦЕ НЕЗАКОНИТОГ ПРЕСТАНКА РАДНОГ ОДНОСА	165
Мр Ивица Лазовић,*	 179
У СУСРЕТ ИЗМЕНАМА И ДОПУНАМА ЗАКОНА О МИРНОМ 
РЕШАВАЊУ РАДНИХ СПОРОВА	 179
Др Љубинка Ковачевић,*	195

Усклађивање домаћег законодавства и праксе са радним правом Европске 
уније – пример заштите права запослених у случају промене послодавца**	 195

Мила Петровић,*	 225

ПОЛОЖАЈ ДЕЦЕ НА РАДУ У РЕПУБЛИЦИ СРБИЈИ	 225
Миле Радивојевић,*	 243

УТИЦАЈ ПРИНУДНИХ ПРОПИСА И ПРОГРАМА ПОСЛОВАЊА 
НА ИСПЛАТУ ЗАРАДА СА ПОСЕБНИМ ОСВРТОМ НА ЈАВНА 
ПРЕДУЗЕЋА И ДРУШТВА КАПИТАЛА	 243
Наташа Завођа,* самостални саветник 	 257
Право на солидарну помоћ запосленог – 
могућности и ограничења	 257
Олга Вучковић Кићановић,*	 269

МОБИНГ: ПРЕПОЗНАВАЊЕ, ПРОЦЕСУИРАЊЕ, 
САНКЦИОНИСАЊЕ - закон и пракса	 269
Радоје Брковић,* редовни професор 	 293
Божидар Дакић,* вршилац дужности директора 	293
Стручно усавршавање, оспособљавање и додатно образовање службеника 
аутономних покрајина и јединица локалне самоуправе	 293
Radoje Brkovic, Full professor 	 304
Bozidar Dakic, deputy Director 	 304
Радован Безбрадица,*	 305

ОЧИГЛЕДНО НЕОСНОВАНА УСТАВНА ЖАЛБА	 305
Доц. др Рајко Кличковић,	 335
РАД ВАН РАДНОГ ОДНОСА У РЕПУБЛИЦИ СРПСКОЈ - 
ТРЕНУТНО СТАЊЕ	 335
Проф. др Сенад Јашаревић,*  редовни професор	 357
Међународна регулатива о условима и стандардима 
рада јавних службеника**	 357

Faculty of Law, University of Novi Sad	 375
Слађана Глигорић,* докторанд	 377
KЉУЧНИ АСПЕКТИ ВОЛОНТИРАЊА СА ПОСЕБНИМ ОСВРТОМ НА 
УГОВОРЕ КОЈИМА СЕ ЗАСНИВА РАДНИ ОДНОС	 377
Др Слободанка Ковачевић-Перић,*	 397

АФИРМАТИВНЕ МЕРЕ И ЗАПОШЉАВАЊЕ ТЕЖЕ 
ЗАПОШЉИВИХ ЛИЦА: СА ПОСЕБНИМ ОСВРТОМ НА 
ЖРТВЕ ПОРОДИЧНОГ НАСИЉА	 397
Доц. др Срђан Радуловић,*	 417



О ПОТРЕБИ ШИРЕГ ТУМАЧЕЊА НОРМИ О ОДГОВОРНОСТИ ЗА 
ШТЕТУ КОЈУ ЗАПОСЛЕНИ ПРОУЗРОКУЈЕ ТРЕЋЕМ ЛИЦУ	 417
Srdjan Radulovic, Ph.D., Assistant Professor	 429
Проф. др Тодор Каламатиев,* редовни професор	 431
Др Александар Ристовски,* доцент	 431
ОТКАЗ УГОВОРА О РАДУ И ЗАШТИТА ПРАВА РАДНИКА УСЛЕД 
ПРЕСТАНКА ПОТРЕБЕ ЗА ОБАВЉАЊЕМ ОДРЕЂЕНИХ ПОСЛОВА 
У МАКЕДОНСКОМ РАДНОПРАВНОМ СИСТЕМУ	 431
др Весна Билбија,* саветник	 457
Управни суд Републике Србије, Одељење у Новом Саду	 457
РЕГУЛИСАЊЕ ГОДИШЊЕГ ОДМОРА У СКЛАДУ СА 
МЕЂУНАРОДНИМ СТАНДАРДИМА РАДА	 457
Доц. др Весна Симовић-Звицер,*	 473

Запошљавање странаца -  усклађеност црногорског 
законодавства са стандардима Европске уније	 473
Др Весна Стојановић,*	 485

ПРАВО НА ПРЕВРЕМЕНУ СТАРОСНУ ПЕНЗИЈУ 
- СТАЊЕ И МОГУЋЕ ПРОМЕНЕ	 485
Vesna Stojanovic, Ph.D.	 497
Проф. др Жељко Мирјанић,*	 499

РАЗЛОЗИ ЗА ПРИВРЕМЕНО 
УДАЉЕЊЕ РАДНИКА СА РАДА	 499
Проф. др Живко Кулић,*	 515

Доц. др Јелена Вуковић,*	515

СПОРАЗУМ О УРЕЂИВАЊУ ЗАРАДЕ, НАКНАДЕ 
ЗАРАДЕ И ДРУГИХ ПРИМАЊА ЗАПОСЛЕНИХ	 515



223

UDK: 349.22:331.25

Стручни чланак*

* e-mail: vesna1541@gmail.com
Рад примљен: 11.07.2017.
Рад прихваћен: 26.07.2017.

Др Весна Стојановић,*
Висока школа струковних студија за економију и управу у Београду

ПРАВО НА ПРЕВРЕМЕНУ СТАРОСНУ 
ПЕНЗИЈУ - СТАЊЕ И МОГУЋЕ ПРОМЕНЕ

Апстракт: Право на превремену старосну пензију враћено је 
у правни систем Републике Србије 2014. године са применом од 
01.01. 2015. године. Првобитно право на превремену старосну 
пензију уведено је 1983. године, и уређивало је услове за стицање 
овог права на повољнији и прихватљивији начин у односу на 
садашњи пропис. У овом раду аутор ће настојати да прикаже 
сличности и разлике између старих прописа који су регулисали 
право на превремену пензију и нових - важећих прописа који 
уређују право на превремену старосну пензију. У примени овог 
права искристалисала су се нека отворена питања и дилеме око 
коришћења овог права,  као и могућих “побољшања”ових прописа. 
У том смислу су и дати предлози неких могућих промена о којима 
се може развити конструктивна и шира дискусија.

Kључне речи: Превремена пензија, превремена старосна пензија, 
проценат умањења, принцип солидарности, бенефицирани стаж.



Весна Стојановић, Право на превремену старосну пензију 
- стање и могуће промене, стр. 223-236, XXI (1/2017)

224

1. Увод                                                        

Право на превремену старосну пензију поново је враћено у систем 
пензијског и инвалидског осигурања у нешто измењеном облику у 
односу на стари пропис који је постојао у нашем правном систему у 
периоу од 01.07.1983.године до 31.05.1992. године.1 Право на превремену 
старосну пензију предвиђено је последњим  Изменама и допунама Закона 
о пензијском и инвалидском осигурању  из 2014. године са применом од 
01.01.2015. године (у даљем тексту: Закон)2.

Превремена старосна пензија, можемо рећи да је вид старосне 
пензије јер је одређена са два основна услова, са једне стране неопходно 
је навршити одређене  године живота а са друге стране неопходно је 
напунити одређене године стажа осигурања. Превремена старосна 
пензија као и старосна пензија су једнако условљене постојањем, ова два 
услова (године живота и године стажа осигурања). И за једну и за другу 
пензију неопходан услов везан је за уплату припадајућих доприноса за 
обавезно пензијско и инвалидско осигурање утврђеног одредбама Закона 
о доприносима за обавезно социјално осигурање3. Превремена старосна 
пензија се остварује раније, временски пре навршених година живота 
потребних за старосну пензију и номинално има значајније нижи износ 
од износа старосне пензије.

Превременом старосном пензијом законодавац је омогућио ранији 
одлазак у пензију лицима која из социјалних, здравствених, породичних 
и других разлога желе да промене начин живота и остваре извесну 
социјалну обезбеђеност. Ово право, запослени нарочито користе у 
ситуацијама када им послодавац, због лошег финансијског пословања 
одлази у стечај као и код примене социјалног програма и смањења броја 
запослених.

Постојање превремене старосне пензије управо обезбеђује сигурну 
материјалну потпору у виду месечних исплата припадајућих износа 
пензије. Превремена старосна пензија може бити избор између „две 
понуде“, између могућности да се навршењем потребних услова оствари 
превремена старосна пензија, или друга могућност, донекле, неизвесна 
(због болести, инвалидности, смрти и других разлога не достигне 
потребан услов у погледа године живота), да сачека да напуни 65 година 
живота, па да тада оствари „пуну“ старосну пензију. Опредељивање 
1   „Сл. гласник РС“, бр.13/83 и  „Сл.гласник РС“, бр.52/96
2   „Сл.гласник РС“, бр. 34/03, 64/04 – УС, 84/04 – др. закон, 85/05, 101/05 – др. закон, 
63/06 – УС, 5/09, 107/09, 101/10, 93/12, 62/13, 108/13, 75/14).
3   „Сл. гласник РС“, бр.  84/04, 61/05, 62/06, 5/09, 52/11, 101/11, 47/13, 108/13, 57/14, 
68/14 – др. закон, 112/15.
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за прву варијанту тј. за превремену старосну пензију, осигураник се 
опредељује за познату и извесну реалност, односно да ће остварит 
пензију, али умањену за 0,34% за сваки месец ранијег одласка у пензију 
пре навршених 65 година живота, односно, умањену за највише 20,04%. 

2. Право на превремену пензију по одредбама Основног 
закона о пензијском осигурању из 1964.године4

Право на превремену пензију уведено је први пут у бившој 
савезној држави СФРЈугославији тадашњим Основним законом о 
пензијском и инвалидском осигурању из 1964. године који је више пута 
мењан и допуњаван. Старосна пензија се остваривала навршењем, за 
мушкарца 60 година живота и 20 година пензијског стажа, односно 
жена са навршених 55 година живота и 20 година пензијског стажа, 
или мушкарац са навршених 65 година  живота и 15 година стажа 
осигурања, уз потребну густину радног стажа: 40 месеци радног стажа 
у последњих 5 година, односно 80 месеци радног стажа  последњих 10 
година (садашњи прописи не познају институт густине радног стажа 
као једног од услова за остваривање права на пензију).

Интересантно је да напоменути да је наведени савезни закон 
познавао право на старосну пензију испуњењем само једног услова, 
навршењем 40 година пензијског стажа (мушкарац), односно с навршењем 
35 година пензијског стажа (жена), стицало се право за старосну пензију 
без обзира на године живота.

Наведеним савезним законом први пут је уведен нов институт, 
уведена је такозвана превремена пензија која се стицала под различитим 
условима за мушкарце и жене. Мушкарац је стицао превремену пензију 
са 55 година живота и 35 година стажа, а жена са 50 година живота и 30 
година стажа. И једна и друга пензија одређена према навршеном стажу, 
умањивала се за одређени проценат за сваку годину која недостаје до 
навршених 60 (мушкарац), односно 55 (жена) година живота. У прелазним 
одредбама овог закона било је предвиђено да, док се не наврши пет 
година примене новог закона, тј. до краја 1969. године, право на старосну 
пензију могу остварити без смањења због ранијег одласка у пензију, по 
утврђеној скали за сваку наредну годину у којој се навршавао одређени 
пензијски стаж и одређене године живота.

Одредбама овог закона била је предвиђена могућност рачунања 
стажа са увећаним трајањем на одређеним радним местима (на 
нарочито тешким и по здравље опасним пословима односно радним 

4   „Сл.лист СФРЈ“, бр.51/1964. 
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местима). Степен увећања стажа био је утврђен различито, сразмерно 
тежини услова рада на појединим радним местима тј. сваких 12 месеци 
ефективног радног стажа рачунао се као 14, 15, 16 или 18 месеци стажа 
осигурања. Старосна граница која је услов за стицање права на старосну 
пензију и превремену пензију, по одредбама овог закона, смањивала 
односно снижавала се за сваких 3, 4, 5 или 6 година проведених на таквим 
радним местима, зависно од степена увећања стажа (ова бенефиција се 
није рачунала за време док је редник био на одсуству због годишњег 
одмора, због боловања или због неког другог одсутва). Садашњи закон не 
познаје снижавање старосне границе за испуњење услова за превремену 
старосну пензију што чини додатно отежане услове за њено коришћење.

3. Право на превремену пензију по одредбама Закона о 
пензијском и инвалидском осигурању из 1983. године5

По одредбама Закона из 1983. године, осигураник је стицао право 
на превремену пензију са навршених најмање 55 година живота и 35 
година пензијског стажа (мушкарац), односно најмање 50 година живота 
и 30 година пензијског стажа (жена). Превремена пензија одређивала се 
према дужини пензијског стажа и умањивала се за 1% за сваку годину 
ранијег одласка у пензију пре навршених 60 (мушкарац), односно 55 
(жена) година живота. 

Када корисник превремене пензије наврши 60 година (мушкарац), 
односно 55 година живота (жена) пензија се не умањује према ставу 2. 
овог члана.

Осигуранику, коме се у смислу Закона о основним правима 
из пензијског и инвалидског осигурања, стаж осигурања рачунао са 
увећаним трајањем (бенефицирани стаж за рударе, железничаре, раднике 
тадашњег МУП-а, балерине, криптографе и др.), старосна граница за 
стицање права на превремену пензију снижавала се сразмерно степену 
увећања стажа.                                                                              

Изменама и допунама републичког Закона о пензијском и 
инвалидском осигурању6, са применом од 06.05.1988. године, осигураник 
је стицао право на превремену пензију кад наврши најмање 55 година 
живота и 35 година пензијског стажа (мушкарац), односно најмање 50 
година живота и 30 година пензијског стажа (жена). Превремена пензија 
одређује се према дужини пензијског стажа и умањује се за 0,20% за 
5   „Сл. Гласник СРС“, бр. 13/83.
6   „Сл. гласник РС“, бр. 13/83, 27/85, 37/85 – исправка, 21/86, 44/86, 28/87, 41/87, 16/88. 
(Закон престао да важи 01.06.1992. „Сл. гласник РС“, бр. 27/92).  Право је важило до 
01.01.1997. године.
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сваку годину ранијег одласка у пензију пре навршених 60 (мушкарац), 
односно 55 (жена) година живота. 

Када корисник превремене пензије наврши 60 година (мушкарац), 
односно 55 година живота (жена) пензија се не умањује за 0,20% за сваку 
годину ранијег одласка у пензију пре навршених наведених година 
живота.

По наведеним прописима пензија се није умањивала „за увек“. 
Навршењем предвиђених година живота, тадашња институција 
пензијског и инвалидског осигурања, доносила је решење о старосној 
пензији према годинама живота и годинама стажа без „пенала“ којима се 
умањивала пензија, а бенефицирани стаж је био од утицаја на смањење 
старосне границе сразмерно степену увећања стажа.

Одредбе о праву на превремену старосну пензију престале су да 
важе 01.01.1997. године7.

4. Право на превремену старосну пензију по 
важећем Закону о пензијском и инвалидском 
осигурању са применом од 01.01.2015. године 

По ранијим прописима кориснику ове пензије, кад наврши одређене 
године живота, проценат за који се пензија умањивала при одласку 
у превремену старосну пензију, укидао се, по службеној дужности, 
доношењем новог решења на старосну пензију према оствареним 
годинама живота и навршеним годинама стажа. 

Право на превремену старосну пензију (чл. 19б) осигураник стиче 
право на превремену старосну пензију кад наврши најмање 40 година 
стажа осигурања и најмање 60 година живота.

Изузетно од наведеног члана Закона, осигураник стиче право на 
превремену старосну пензију кад наврши:

1) У 2015. години, 40 година стажа осигурања и најмање  55 година 
живота  (мушкарац), односно 36 година и четири месеца стажа осигурања 
и најмање 54 године и четири месеца живота (жена);

2) У 2016. години, 40 година стажа осигурања и најмање 55 година 
и осам месеци живота (мушкарац), односно 37 година стажа осигурања 
и 55 година живота (жена);

3) У 2017. години, 40 година стажа осигурања и најмање 56 година 
и четири месеца живота (мушкарац), односно 37 година и шест месеци 
стажа осигурања и најмање 55 година и осам месеци живота (жена);

7   „Сл.гласник РС“, бр.52/96
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4) У 2018. години, 40 година стажа осигурања и најмање 57 година 
живота (мушкарац), односно 38 година стажа осигурања и најмање 56 
година и четири месеца живота (жена);

5) У 2019. години, 40 година стажа осигурања и најмање 57 година 
и осам месеци живота (мушкарац), односно 38 година и шест месеци 
стажа осигурања и најмање 57 година живота (жена);

6) У 2020. години, 40 година стажа осигурања и најмање 58 година 
и четири месеца живота (мушкарац), односно 39 година стажа осигурања 
и најмање 57 година и осам месеци живота (жена);

7) У 2021. години, година стажа осигурања и најмање59 година 
живота (мушкарац), односно 39 година и четири месеца стажа осогурања 
и најмање 58 година и четири месеца живота (жена);

8) У 2022. Години, 40 година стажа осигурања и најмање 59 година 
и шест месеци живота (мушкарац), односно 39 година и осам месеци 
стажа осигурања и најмање 59 година живота (жена);

9) У 2023. години, 40 година стажа осигурања и најмање 60 година 
живота (мушкарац), односно 40 година стажа осигурања и најмање 59 
година и шест месеци живота (жена).                                                                        

Висина превремене старосне пензије одређује се на исти начин 
као и висина старосне пензије, с тим што се износ тако одређене пензије 
трајно умањује за 0,34% за сваки месец ранијег одласка у пензију пре 
навршених 65 година живота. Корисник превремене старосне пензије 
може да се запосли односно да ради по основу неког од уговора из Закона 
о раду и да по истеку најмање годину дана стажа осигурања поднесе 
захтев Фонду да му се донесе ново решење о пензији. Фонд је у обавези 
да по захтеву донесе ново решење о превременој старосној пензији 
урачунавајући нове зараде односно накнаде зараде у пензијски основ 
с тим што ће умањење по основу ранијег одласка у старосну пензију 
(пре навршених 65 година живота), задржати и даље. Дакле, нов износ 
пензије биће умањен за исти проценат који је постојао у првом решењу 
о пензионисању. Важно је напоменути да ако би при прерачуну пензије 
по основу новододатог стажа односно зараде и накнаде зараде, нов износ 
пензије био мањи, корисник права би задржао већи износ пензије. У том 
смислу корисник пензије је заштићен, примаће увек повољнији износ 
пензије.

Превремена старосна пензија усклађује се као и друге пензије, два 
пута годишње, почев од 1. априла и 1. октобра текуће године. Пензија се 
усклађује се са кретањем потрошачких цена на територији Републике 
Србије у предходних шест месеци на основу података републичког 
органа надлежног за послове статистике о кретању потрошачких цена 
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за период октобар предходне године – март текуће године, односно за 
период април – септембар текуће године, као и о кретању бруто домаћег 
производа.

Превремена старосна пензија исплаћује се од дана испуњења 
услова, ако је захтев поднет у року од шест месеци од дана испуњења 
услова прописаних за стицање права, односно од дана престанка 
осигурања, а ако је захтев поднет по истеку тога рока, од дана подношења 
захтева за шест месеци уназад.

Превремена старосна пензија исплаћује се у месечном износу 
и исплаћује се уназад. Фонд је дужан да пензију исплаћује у месту 
пребивалишта корисника права. Корисник пензије може да овласти 
друго лице да у његово име прима пензију. На захтев Фонда корисник 
пензије је дужан да достави уверење о животу, како би се избегле све 
евентуалне исплате погрешном или непостојећем лицу.

5. Право на превремену старосну пензију у упоредном праву

У упоредном праву постоји институт превремене старосне пензије, 
када се право стиче са мање година живота у односу на старосну пензију, 
при чему се превремено пензионисање начелно дестимулише, уз одређени 
проценат умањења пензије за сваку годину ранијег пензионисања. Право 
на превремено пензионисање је углавном задржано за запослене који 
обављају послове са повећаним ризицима (рудари, пилоти, железничари 
и сл.)8. 

5.1. Право на превремену старосну пензију у 
Републици Хрватској и Републици Црној Гори
Слично решење уграђено је и одредбама Закона о мировинском 

осигурању у Републици Хрватској9. Право на превремену старосну 
пензију може остварити осигураник који је навршио 60 година живота 
и 35 година стажа осигурања, изузетно од овога у прелазном раздобљу 
од 01.11.2010. до 31.12.2029. осигураница – жена може остварити право 
на превремену старосну пензију подизањем старосне границе за по 3 
(три) месеца до 2029. године, с тим што се проценат умањења износа 
превремене старосне пензије умањује зависно од навршених година 
стажа. На пример, кориснику који одлази у пензију са навршених 35 
година стажа износ  пензије умањује за 0.34% за сваки месец ранијег 

8   Б., Лубарда, Увод у радно право са елементима социјалног осигурања, Правни 
факултет Универзитета у Београду, 2015,  стр. 517.
9   „Народне новине“, бр. 157/3
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одласка у пензију пре навршених 65 година живота, а за навршених 36 
година стажа износ превремене пензије се умањује за 0,32% за сваки 
месец ранијег одласка у пензију пре навршених 65 година живота, за 
навршених 37 година стажа износ пензије се умањује за 0,30% за сваки 
месец ранијег одласка у пензију пре навршених 65 година живота, да би 
се то умањење пензије свело на најнижи проценат умањења који износи 
0,10% са навршених 40 година стажа осигурања.  

Превремена пензија, по мишљењу неких аутора10, јесте облик 
старосне пензије, са сврхом омогућавања остваривања права на пензију 
у одређеном раздобљу пре навршених прописаних година старости. С 
обзиром на то, овај облик пензије није посебно садржан у Конвенцији 
МОР-а број 102 о најнижим стандардима социјалне сигурности. За 
разлику од старосне пензије, ова пензија, која није својствена само 
хрватском пензијском систему, остварује се уз услове ниже старосне 
границе (по правилу, до пет година), дужег навршеног пензијског 
стажа, и уз одређено смањење износа пензије, које се одређују трајно 
(до 1998. то смањење је било привремено, до навршавања година живота 
за старосну пензију). Ово умањење има за сврху да компензује дуже 
коришћење пензије, него што би то било у случају редовне старосне 
пензије, а спроводи се применом променљивог процента смањења 
пензије. Смањење превремене старосне пензије од 01.01.1999. године, 
спроводило се у износу од 0,15% по месецу ранијег одласка у пензију, 
трајног је карактера и зависи од година живота осигураника у време 
стицања права на пензију. Од 01.01.1999. ово умањење се смањивало 
у различитим постотцима: 0,3% и 0,34%, зависно од измена и допуна 
закона којим се то право уређивало.

У црногорском праву је од измена Закона о пензијском и 
инвалидском осигурању из 2010.11 уведен институт превремене старосне 
пензије (за осигуранике који наврше 62 године живота и најмање 15 
година пензијског стажа, с тим да се износ пензије трајно умањује за 
0,35% за сваки месец ранијег одласка у пензију пре навршених 67 година 
живота – тај износ се задржава и после навршених 67 година живота.

5.2.Услови за оставривање права на превремену старосну пензију 
у неким земљама ЕУ12 
10   М., Рисмондо, Коментар Закона о мировинском осигурању -према стању на дан 29. 
Коловоз 2008 (NN 99/08), Народне новине Д.О.О., Загреб, 2008, стр. 74 – 75.
11   „Сл. лист РЦГ“, бр. 54/0461/04, 79/04,81/04, 14/07 47/07 и „Сл.лист ЦГ“, 
бр.79/08,14/10, 78/10, 34/11 и 66/12.
12   Пензијске реформе у земљама западног Балкана и европске перспективе – Пројекат 
Владе Краљевине Норвешке заједнички је имплементиран од LO Norway и PERVA-аи 
експерата синдиката југоисточне Европе, Београд, 2012, стр.54-56.
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У СР Немачкој постоји право на превремену старосну пензију и 
остварује се са 63 година живота уз минималних 35 година пензијског 
стажа.

Услов за стицање права на старосну пензију различит је, и везан 
је за одређене године када је осигураник рођен као и за навршење 
одређених година живота. Услови за стицање права на старосну пензију, 
онога ко је рођен после 1963. године је 67 година живота и за мушкарца 
и за жену. За оне који су рођени 1947. године и касније, услов за стицање 
права на стеросну пензију помера се постепено са 65 на 67 година живота 
између 2012. 2019. године.                                                            

Старосна пензија се стиче са 45 година пензијског стажа и 65 
година живота без обзира на календарску годину када је рођен.

У Републици Чешкој могуће је остварити право на превремену 
пензију најраније 3 године пре стицања услова за старосну пензију уз 
минимум 26 година пензијског осигурања. 

Услов за стицање права за старосну пензију су 62 године и 2 месеца 
(за мушкарца) а за жене је 56 година живота у зависности од броја деце.

У Италији је флексибилно стицање права на превремену пензију, 
са 59 година живота уз најмање 36 година пензијског осигурања, или 40 
година пензијског осигурања, без обзира на године живота.

Старосна пензија се стиче са навршених 65 година живота за 
мушкарце и навршених 60 година живота за жене. За државне службенике 
после 2018.  године, за стицање права на старосну пензију важиће исти 
услов и за мушкарце и за жене а то је да су навршили 65 година живота.

У Шведској, Холандији и Норвешкој не постоји право на 
превремену старосну пензију.

У домаћем праву институт превремене старосне пензије је (ре)
афирмисан изменама и 

6. Закључак 

По важећем закону две битне карактеристике код одређивања 
висине превремене стросне пензије утичу да ово право важи као 
непопуларно, једва прихватљиво и наравно представља „казну“ за онога 
ко се из неке нужде определи за ову врсту пензије.

Прва карактеристика односи се на висину умањења пензије која 
остаје (тако умањена) у тој висини до краја живота лица које је користи. 
Таква пензија никада не може прећи у пуну старосну пензију и ако 
корисник ове пензије може да се запосли или ради по неком од уговора 
(најмање годину дана, истеком којих може да поднесе захтев надлежној 
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филијали Фонда ПИО за поновни обрачун пензије уз додавање година 
стажа и прерачун по новоуплаћеним доприносима а да се тако утврђени 
нови износ пензије и даље умањује за исти проценат умањења који је био 
утврђен у моменту остваривања права на превремену старосну пензију.

Друга карактеристика односи се на лица која имају стаж осигурања 
са увећаним трајањем (бенефицирани стаж), тим лицима се не снижава 
старосна граница при одласку у превремену старосну пензију како 
је то било регулисано одредбама Закона о пензијском и инвалидском 
осигурању из 1983. године.

Снижавањем стросне границе при испуњавању услова за старосну 
пензију за лица са бенефицираним стажом осигурања је стимулативан, 
охрабрујући и награђујући фактор, односно то је реално, социјално 
оправдано, законско решење јер омогућава да лица, која су у дугом 
временском периоду обављала нарочито тешке и по здравље опасне 
послове, могу под повољнијим условима да оставре паво на старосну 
пензију.

На жалост, код остваривања права на превремену старосну пензију 
не уважава се чињеница да је то лице у дужем временском периоду 
радило на нарочито тешким и по здравље опасним пословима, те им се 
не снижавају године старости при остваривању права на превремену 
старосну пензију. У овом случају ради се о дискриминаторском ставу 
законодавца према једним истим лицима. У случају остваривања 
старосне пензије , старосна граница, тј. године живота се снижавају а 
код остваривања права на превремену старосну пензију, године живота 
(старости) се не снижавају по напред наведеном моделу.

Исто тако, треба имати у виду да право на превремену старосну 
пензију могу да остваре лица која су се могла запослити са навршених 15 
година живота а највише са навршених 20 година живота односно, да је 
ово право „резервисано“ само за лица која имају завршено основно или 
средње школско образовање у тренутку запошљавања. И ове чињенице 
се могу оквалификовати као дискриминаторске у односу на друге који 
нису могли да оставаре 40 година стажа осигурања јер се нису могли 
запослити и ступити у осигурање због тога што су били на школовању.

Закон доводи у неравноправан и социјално неједнак положај исте 
раднике који раде или су радили на истим или сличним пословима на 
којима се стаж бенефицира, а којима се снижава старосна граница при 
остваривању права на старосну пензију од оних који остварују право на 
превремену старосну пензију којима се не снижава старосна граница за 
остваривање превремене пензије. 
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Овај непроменљиви износ од 0,34% у медијима и у жаргону 
јавности назван је „пеналима“, којим се, жаргоном фудбалског речника, 
испаљује у гол супротне стране као унапред познат неповољан резултат 
за оног ко их прима. У том смислу треба размотрити могућност да се за 
сваки месец ранијег одласка у пензију пре навршених 65 година живота, 
уведу процентуална умањења која су постепена и која неће бити толико 
новчано висока. 

Умањења се могу уредити на начин како је то било регулисано 
републичким прописима о пензијском и инвалидском осигурању у 
бившој СФРЈ, уз извесно померање старосне границе навише. 

Или, другу варијанту социјално оправданију и прихватљивију за 
многе будуће кориснике права, а то је потреба да се укине процентуално 
умањење пензије када се напуне прописаних 65 година живота и за 
мушкарца и за жену.

Оваква умањења се неби сматрала као казна због ранијег одласка 
у пензију.

Ово право карактеришу: 
•	 мали износи пензија;
•	 већину корисника права чине нешколовани или средње и ниже 

образовани људи са малим изузетком високо образованих 
корисника права;

•	 велики број корисника је из области самосталних делатности;
•	 врло млади осигураници су почели да раде и неспорно радили 

40 година;
•	 уплаћивани су доприноси 40 година у Фонд за пензијско и 

инвалидско осигурање; 
•	 Умањује им се износ пензија највише до 1/5 од пензије (20,04%);
•	 Никада немају шансу да им се умањење смањи или се потпуно 

укине;
•	 Бенефицирани стаж им се делимично не признаје, године 

старости им се не снижавају код остваривања права на 
превремену старосну пензију.
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CHANGES THE RIGHT TO PREMATURE SENIOR 
PENSION – STATUS AND POSSIBLE 

Summary

The right to a premature senior pension was returned to the legal 
system of the Republic of Serbia in 2014, becoming enforced as of 01.01.2015. 
The primary law regarding premature pension was instituted in 1983. and 
it delegated the conditions to obtain this right in a practical and acceptable 
way, when compared to the present way of obtaining it. In this essay the 
author will attempt to lay out the similarities and differences regarding old 
regulations which regulated the right to a premature pension, and the new 
- current regulations which delegate the right to temporary seniors pension. 
In the applications of this right several open questions and dilemmas have 
crystalized regarding the use of these regulations, as well as the “improve-
ment” of the same. In this regard, on offer are recommendations of changes 
to the regulation, where a wired and more constructive can be made.

Keywords: Premature pension, premature senior pension, percentage 
of deprecation, the principe of solidarity, beneficiary record of employment.
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ВИШАК ЗАПОСЛЕНИХ И КРИТЕРИЈУМИ 

Апстракт: Престанак потребе послодавца за радом запосленог 
у радном односу на неодређено време може довести под eх lege 
условима до његовог вишка и с тим у вези отаказа на иницијативу 
послодавца. Критеријуми као метод селекције су у примени код 
утврђивања вишка само онда када постоји више запослених на 
истим пословима где је дошло до персонале редукције. Програм 
је по слову закона овлашћен да пропише критеријуме у назначеној 
намени Мерила селекције су у примени само онда када постоје 
материјалне претпоставке у чијем је присуству послодавац 
дужан да донесе програм решавања вишка запослених. Искључиво 
у циљу заштите од дискриминације немогу се од послодавца 
захтевати критеријуми у назначеној намени када не постоје 
законски услови за њихову примену. То не искључује право То не 
искључује право заосленог који се је нашао у овој ситуацији на 
образложену одлуку која садржи разумно прихватљиве разлоге 
због чега je одређени запослени вишак.Тада није нужна примена 
мерила селекције. Довољни су разлози који оправдавају радњу 
послодавца да одређеног запосленог огласи вишком.

Кључне речи: потребе посла вишак, мерила селекције, програм 
решавања вишка запослених колективни уговор, дискриминација.
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1. Уводне напомене 	

Оперативни разлози послодавца као основ за отказ уговора о раду 
на његову иницијативу имаjу свој узрок у престанаку потребе за радом 
запосленог. То је за ову намену правно важна чињеница, јер образује 
претпоставку диспозиције за престанак радног односа. У одредби члана 
4 Конвенције о престанку радног односа на иницијативу послодавца у 
том смислу се користи исказ: Радни однос радника неће престати ако за 
такав престанак не постоји ваљан разлог везан за оперативне потребе 
предузећа, установе, или службе. 1 То решење прати и одредба члана 179 
став 1. Закона о раду 2 Законски разлог овог решења је у чињеници је да 
је потреба посла везала рад запосленог за послодавца, а њен престанак 
доводи до његовог „одвезивања“ једностраним раскидом у виду отказа 
уговора на иницијативу послодавца. На тај начин се поштују промењене 
околности у односу на стање материјално правног односа у време 
заснивања радног односа. Промена са становишта потреба послодавца 
је такође резултат деловања клаузуле о промењеним околностима 
пошто је престанак потребе законски разлог за отказ уговора о раду на 
иницијативу послодавца.У теорији се закључује да се у овом случају не 
примењује клаузула rebus sic stantibus –клаузула промењених околности3. 
Међутим, не може се занемарити да је престанак потребе резултат 
промењеих околности насталих у току трајања радног односа којe 
доводe до назначене последице. Она је узрок чија је последица раскид 
раднофункциналне везе на иницијативу послодавца.Престанак потребе 
1   Видети одредбу члана 4 Конвенције о престанку радног односа на иницијативу 
послодавца К.158 “Службени лист СФРЈ” - Међународни уговори, бр. 4/84, 7/91)
Конвенција је усвојена на Генералној конференцији Међународне организације 
рада,коју је у Женеви сазвао Административни савет Међународног бироа рада и која 
се састала на свом 68. заседању 2. јуна 1982. годинe, У тексту К.158.О томе и одредба 
члана 24 Ревидиране Социјалне повеље Савета Европе усвојене у Стразбуру 3. маја 
1996. године ( Закон о потврђивању Ревидиране европске социјалне повељеСлужбени 
гласник РС - Међународни уговори”, број 42/2009).У тексту:Повеља.
2  Видети одредбу члана 179. Закона о раду((“Службени гласник РС”, бр. 24/2005, 
61/2005, 54/2009, 32/2013, 75/2014). У тексту:ЗОР или Закон. У истом значењу је и 
одредба члана 127 став 2 Закона о раду Републике Хрватске Народне новине 93/14, на 
снази од 07.08.2014 године)чији је наслов Колективни вишак радника кoja с обзиром на 
свој садржај ставља нагласак на значају великих промена.
3   У теорији се тврди :Отказ уговора раду на неодређено време због престанка потребе 
за послом(„оперативне потребе послодавца“)наводи се законом као разлог оправданог 
отказа, тако да се не примењује клаузула rebus sic stantibus тј клаузула о промењеним 
околностима као разлог за раскид или измену уговора о раду(распоређивање на друге 
послове“ Б..Лубарда: Радно право Расправа о достојанству на раду и социјалном 
дијалогу Београд 2012. стр.31стр.560
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за радом запосленог само је њен материјални израз.Реч је о промени 
околности које су постојале у време после закљученог уговора о раду 
запосленог. На то указује и хипотетички исказ употребљен у одредби 
ставу 1 члана 153. Закона који гласи: „ако утврди да ће због технолошких, 
економских или организационих промена у оквиру периода од 30 дана 
доћи до престанка потребе за радом запослених на неодређено време“. То 
је још један про у корист значаја промењених околности у току трајања 
радног односа на његово трајање. 

На тај начин се правно елиминише и значај престанак потребе за 
обављањем одређених послова која је настала пре и у време закључења 
уговора о раду. Када се не би водило рачуна о промени околности 
изгубила би на значају и чињеница времена престанка потребе. Исказ: 
престанак потребе и сам сведочи да је потреба за радом запоосленог 
постојала и да је дошло до њене правно важне промене. послодавац се 
неможе успешно позивати на свој пропуст да заснује радни однос на 
пословима где не постоји потреба, већ је приморан да трпи последице 
које из тога следе.4 

Одредба члана 153 став 1 Закона дефинише врсте тих промена као 
технолошке економске или организационих промене. 

Организационе промене се односе на промену постојећег стања 
организације посла у ново стање. 5 То могу бити статусне промене али 
и промене у организацији посла.На тај начин се препознаје меродавни 
општи акт у коме треба да на одговарајући начин буде материјализција 
пронена.То се остварује дуално u виду:

- укидања одређених послова или организациних целина када је у 
суштини резултат исти пошто више нема послова на којима је запослени 
био распоређен –квалитативна промена;

- смањења броја извршилаца на одређеним пословима-
кванититативна промена, јер послови нису укинути, али је смањена 
потреба за одређеним извршиоца који су до тада радили на овим 
пословима(квантитативна промена).

Назначене промене које прати престанак потребе за радом 
запосленог су ствар одлуке послодавца. Вршење делатности у циљу 
стицањa добити подразумева и његову самосталну одлуку у погледу 

4   На то упућује исказ из одредбе члана 153 Зстав 1 ЗОР: који гласи: ако утврди да ће 
због технолошких, економских или организационих промена у оквиру периода од 30 
дана доћи до престанка потребе за радом запослених на неодређено време, 
5   У теорији се у тој намени користи и израз:“реорганизација процеса рада у циљу 
ефикаснијег коришћења средстава и опремеза рад смањења трошкова „(Лубарда оп цит 
стр.561
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начина на који ће се она организовати да би се тај циљ остварио.Суд зато 
нема овлашћење да у контроли отказа уговора о раду на иницијативу 
послодавца из овог разлога вреднује да ли је ту промену требало или не 
извршити.У овом делу суд у поступку контроле назначеног појединачног 
правног акта само утврђује да ли су промене остварене, али не и да 
ли је постојао разлог да се оне изврше. Последица је и да у решењу о 
отказу послодавац није дужан да образложи разлоге промена али их 
мора навести6.

Међутим,формална промена имена послова када је њихов садржај 
остао исти не представља организациону промену меродавну за вишак 
нити је у тој ситуацији остварен разлог за вишак запосленог који је радио 
на тим пословима.Не представља, јер послови које је запослени обављао 
и ради чијег је вршења засновао радни однос нису укинути. Извршена је 
само промена назива послова. У тој ситуацији организациона промена 
није довела до стварног престанка потребе за радом запосленог. Та 
потреба и даље постоји само што је измењен њен назив, односно 
организациони облик у чијем ће е се оквиру ти послови pro futuro 
остваривати. О томе се је изјаснила и судска пракса”.7

6   О томе и ова судска одлука:“Послодавац није у обавези да у решењу о отказу 
запосленом образлаже разлоге рационализације радних места нити је суд овлашћен да 
преиспитује наступање технолошких, економских или организационих промена које су 
условиле престанак потребе за радом запослених јер то представља економску политику 
послодавца, већ суд само преиспитује законитост спроведеног поступка утврђивања 
вишка запослених и доношења решења по том основу што је у конкретном случају 
испоштовано“(Пресуда Врховног касационог суда Рев 2 1137/15 од 11,02.2016 године 
објављена у научном стручном и информативном часопису: „Избор судске праксе број 
4/2017 стр.55„Глосаријум).
7   Ево како се то образлаже у овој одлуци: Правилно су нижестепени судови применили 
и материјално право када су усвојили захтеве тужиоца за поништај оспорене одлуке 
туженог о отказу уговора о раду обзиром да за престанак радног односа тужоцу по 
основу из члана 179. став 1. тачка 9. Закона о раду нису били испуњени прописани 
законски услови. Технолошке, економске или организационе промене морају имати 
објективну структурну вредност да би се отказ због престанка потребе за радом 
запосленог могао сматрати оправданим, па се околност да послови које је обављао 
тужилац нису укинути, већ су преименовани формалним укидањем одредаба општег 
акта туженог којима су били утврђени послови које је обављао код туженог и њихово 
другачије именовање и систематизовање на које је распоређен други запослени (чији су 
послови остали без извршиоца) и по оцени Врховног касационог суда не могу сматрати 
оправданим разлогом за престанак радног односа тужиоца по основу из члана 179. став 
1. тачка 9. Закона о раду: Пресуда Врховног касационог суда Србије Рев2 574/10 од 
18.02.2010. година објављена на сајту тога суда.
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2. Промене и премештај

Назначене промене неће увек имати за последицу отказ уговора 
о раду 

Та последица ће изостати када се радноправни статус запосленог 
може решити применом правила која важе у случају измене уговорених 
услова рада.Реч је о односу два института :премештаја на други 
одговарајући посао и правила о вишку.Њихов заједнички разлог се 
односи на потребу посла.У том значењу и исказ из одредбе члана 172 
став 1 тачка 1. Закона:Послодавац у том случају може запосленом да 
понуди измену уговорених услова рада (у даљем тексту: анекс уговора 

) 1) ради премештаја на други одговарајући посао, због потреба процеса 
и организације рада. 

Одредба члана 153 став 1. ЗОР такође користи појам :потребе 
послодавца,али у другом циљу са становишта радноправних последица 
које настају у том случају. Дејство потребе процеса и организације рада 
примарно се остварује премештајем запосленог на други одговарајући 
посао. Тада је потреба за радом постоји само што се због процеса и 
организације рада она остварује на другим пословима.Само у случају 
када то није могуће наступа правило из одредбе члана 179 став 5 тачка 
1. овог закона које гласи: Запосленом може да престане радни однос ако 
за то постоји оправдан разлог који се односи на потребе послодавца и 
то: ако услед технолошких, економских или организационих промена 
престане потреба за обављањем одређеног посла или дође до смањења 
обима посла.

Овде би опонент могао да приговори да је ствар избора послодавца 
да ли ће запосленом понудити премештај, или отказати уговор о раду.
Тај став не кореспондира са номо решењима на ову тему.Нека томе у 
прилог послуже ови разлози:

1) Однос премештаја и отказа уговора о раду показује дужност 
послодавца да примарно употреби институт премешаја ако за то постоје 
услови.Пошто је разлог заснивања радног односа запосленог његов 
рад подразумева се да у конкуренцији прилагођавања уговора о раду 
промењеним околностима примаран је циљу његов опстанак у правном 
саобраћају.У односу на раскид уговора о раду на основу диспозиције 
једне стране-овде послодавца предност треба дати примени института 
премештаја запосленог који се је нашао у овој ситуацији на други 
одговарајући посао. 

2. Послодавац се не може позивати на потребе посла као разлог за 
примену правила из одредбе члана 179 став 5 тачка 1. ЗОР када захтев 
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потребе може бити остварен уз истовремени опстанак уговора о раду 
:премештајем запосленог на други одговорајући посао. 

3. Када се одредба члана 179 став 5 тачка 1. Закона тумачи 
атомистички тада се губи из вида однос између института премештаја 
због потребе и отказа због престанка потребе за радом запосленог.
Није законски разлог назначених норми да се избор препусти одлуци 
послодавца као једне од уговорних страна.Томе у прилог и то што код 
института премештаја није престала потреба за радом запосленог већ 
само за његовим радом на одређеном послу. Законски разлог овог решења 
је предност ревизији уговора о раду у односу на његов отказ.8 

5. Томе у прилог нека послужи и решење из одредбе члана 155 
став 1 тачка 5. Закона према којој норми :програм садржи мере за 
запошљавање: 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.

Разлог да се овде ради о престанку потребе за радом запосленог 
занемарује да је у садржај мера за запошљавање сврстан је и премештај 
на друге послове. То је још један разлог у корист приоритета примене 
института премешаја у односу на орказ уговора о раду због вишка.

Запосленом вишку се такође као мера запошљавања може понудити 
да ради са половином пуног радног времена. У осталим случајевима, 
ако је запослени засновао радни однос са пуним радним временом, не 
може се понудити да ради са непуним радним временом9.

3. Услови за примену критеријума за 
решавање вишка запослених

Примена критеријума код утврђивања вишка запослених није 
увек присутна. Предходно до њихове примене неће доћи у случају 
добровољног вишка као облика аутотохоног начина престанка потребе за 
радом запосленог.То је ситуација када запослени по позиву чини понуду 
послодавцу да буде изложен раскиду раднофункционалне везе због 
престанка потребе за његовим радом. Овде такође фигурира престанак 
потребе као разлог за раскид раднофункционалне везе само што је начин 
на који до тога долази добровољан-остварује се уз обострану сагласност 

8   Видети одредбу члана 133. Закона о облигационим односима(Службени лист СФРЈ”, 
br. 29/78, 39/85, 45/89, 57/89, “Службени лист СРЈ”, br. 31/93, (22/99, 23/99, 35/99, 44/99). 
У тексту: ЗОО.
9   Исти став се заступа у у Мишљењу Министарства рада, запошљавања и социјалне 
политике, бр. 011-00-00389/2005-02 од 30.6.2005. године.
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послодавца и запосленог а не једнострано на иницијативу послодавца. 
При томе није битно и да ли је послодавац учинио понуду на исту тему, а 
запослени учинио њен прихват или обратно. Битно је да се раскид радног 
односа због престанка потребе остварује на основу њихове обостране 
сагласности.

Такође у општем радно правном режиму Републике Србије да 
би дошло до примене мерила селекцијe потребно је да су предходно 
испуњени одређени кумулативни услови. To су:

- Потреба да се запослени изложи конкуренцији са другим 
запосленим који ради на истим пословима.До њихове примене неће 
доћи када постоји само један запослени на пословима у односу на које 
је престала потреба 10.Тада нема разлога за упоредно вредновање, јер 
нема више запослених који раде на истим пословима.

Овде би опонент могао да приговори да и тада треба изложити 
запосленог примени критеријума који се је нашао у овој ситуацији 
са запосленима који раде на другим пословима где није дошло до 
редукције а за које он такође испуњава услове - одговарајући посао. 
Погрешно, јер послови на којима ради запослени у односу на кога се 
захтева вредносно упоређење нису захваћени назначеним променама 
из одредбе члана 153 став 1. ЗОР. Од тога треба разликовати случај када 
су укинути одређени организациони облици али је остала потреба за 
пословима које је запослени обављао, пошто они и даље постоје али сада 
у новоорганизованом делу процеса рада.Тада у суштини за њиховим 
обављањем није престала потреба само је промењен организациони 
облик у коме се они стварно обављају.

- Испуњени услови који су материјална претпоставка за доношење 
програма решавања вишка запослених. Програм решавања вишка 
запослених je constitutio sine qua non законите процедуре отказа 
уговора о раду из овог разлога, али не увек већ само онда када је реч о 
великим променама.На то упућује одредба члана 153. ЗОР. Материјална 
претпоставка за његово доношење је престанак потребе за одређеним 
10   О томе и ова судска одлука: “ Тужени није био у обавези да донесе програм 
решавања вишка запослених у смислу члана 153-156. Закона о раду и тужиљи је 
исплаћена отпремнина у складу са чланом 158. овог Закона. Поред тога, у ситуацији 
када су послови услед организационих промена укинути, а на којима је било више 
запослених, послодавац је у обавези да примени мерила и критеријуме како би на 
основу њих могао да утврди ко је од више запослених технолошки вишак, што код 
тужиље није био случај јер је тужиља била једини извршилац на пословима које је 
обављала и који су укинути, па тужени није био у обавези да примени критеријуме 
прописане Правилником о раду..”(Извод из Пресуда Врховног касационог суда, Рев2 
759/2015 од 17.11.2015. године).Одлука је објављена у Судској пракси Paragraf leх.
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бројем запослених на неодређено време мерено према укупном броју 
запослених у ех lege прописаном времену11.Та обавеза постоји без 
обзира на укупан број запослених када послодавац утврди да ће доћи 
до престанка потребе за радом најмање 20 запослених у оквиру периода 
од 90 дана, из разлога наведених у ставу 1. овог члана.

Ово ново решење није посебност процедуре утврђивања престанка 
потребе за радом запосленог у радном праву Републике Србије.
Истоврсна решења присутна су и у радном праву у региону. Покажимо 
то на упоредној анализи неких решења:

Одредба чланна 93.став 1 и 2 тачка 2 Закона о раду Републике Црне 
Горе чији је наслов:Програм остваривања права запослених за чијим 
је радом престала потреба прописује: Програм из става 1 овог члана 
садржи нарочито:критеријуме за утврђивање запослених за чијим је 
радом престала потреба. Овај програм чији је елеменат и критеријуми 
за утврђивање запослених за чијим је радом престала потреба доноси 
се под истоврсним условима а обавјештење послодавац који утврди 
да ће доћи до престанка потребе за радом најмање 20 запослених у 
периоду од 90 дана, без обзира на укупан број запослених, доставља 
синдикату, односно представнику запослених и Заводу за запошљавање 
Црне Горе (у даљем тексту: Завод)-аргуменат из одредбе члана 92 овог 
закона12. 	

У теорији се примећује да колективно отпуштање захтева доношење 
назначеног програма и у његовом садржају исказаних критеријума Тај 
појам по дефиницији из Упуства Савета број 98/59 од 20 јула 1998 године 
је отпуштање запослених од стране послодавца у одређеном временском 
периоду и за одређени, минимални, број запослених обухваћених 
колективним отпуштањем.13 Исте елементе за нјегову дефинницију 
користи и Директива већа 98/59 /ЕЗ од 20 јула 1998. Код малих промена 
„овај поступак је мање сложе и краткотрајан“.14 

Вишак се односи само на запослене који се налазе у радном односу 
заснованом на неодређено време.То значи да запослени који су у радном 
односу на одређено време не могу бити изложени вишку.Не могу јер је 
потреба за заснивање њиховог радног односа временски ограниченог 

11   Видети одредбу члана 153.ЗОР.
12   Видети одредбу члана 93 и 92 Закона о раду Републике Црне Горе( “Службеном 
листу ЦГ”, бр. 49/2008, 26/2009, 59/2011, 66/2012 и 31/14) У тексту:ЗОР РЦГ.
13   Видети потпуније Г. Обрадовић М. Јевтић:Значајни аспекти радног права Европске 
уније Београд, децембар 2008. Фондација Fridrih Ebert Регионални птројект радни 
односи и социјални дијалог у југоисточној Европи стр.44.
14   На то указује и Б. Лубарда исти извор стр.575 .
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трајања.На то подсећају случајеви прописани одредбом члана 37. Закона 
који активирају правну допуштеност ове врсте радног односа.Томе у 
прилог и одредба члана 153. Закона која када говори о условима за 
доношење програма за решавање вишка запослених говори искључиво 
о запосленима у радном односу на неодређено време.У том значењу 
и почетни фрагменат из става 1. ове норме који гласи: Послодавац 
је дужан да донесе програм решавања вишка запослених (у даљем 
тексту: програм), ако утврди да ће због технолошких, економских или 
организационих промена у оквиру периода од 30 дана доћи до престанка 
потребе за радом запослених на неодређено време.Истозначан се појам 
користи и у осталом делу садржаја ове норме при говору о запосленима 
чији број треба узети обзир при одлуци да ли је доношење програма 
решавања вишка запослених eх lege обавезно или не.15

У одсуству програма решавања вишка запослених када је његово 
доношење обавезно у присуству алтернативних претпостави из одредбе 
члана 153. ЗОР није остварена нужна материјална претпоставка да се 
запослени утврди као вишак.16 

4. Програм решавања вишка запослених и критеријуми

Програм решавања вишка запослених садржи критеријуме за 
утврђивање вишка запослених. На то упућује одредба члана 155 став 1 
тачка 4.Закона.Према тој норми:Програм нарочито садржи:критеријуме 
за утврђивање вишка запослених17. Применом разлога супротности у 
тумачењу ове правне норме добија се и негативан одговор у погледу 
овлашћења формалних извора права да у присуству критеријума из 
програма пропишу мерила селекције.Они важе за све запослене код 
истог послодавца који су се нашли у истој конкретној ситацији-потреби 
да буду изложени конкуренцији пошто радне на истим пословима на 
којима је дошло до персоналне редукције.Критеријуми су метод избора 
вишка запослених.

Програм важи ad hok само за конкретно решавање вишка 
запослених па зато утврђивање вишка запослених у његовом садржају 
делује само за конкретну ситуацију која постоји у одређеном периоду. 
Утврђени критеријуми исцрпљују своју примену само у односу на ту 
15   Исто и одредба члана 10 Закона о одређивању максималног броја запослених у 
локалној самоуправи(„Сл.гласник РС“ број 104/2009).
16   О томе се изјашњава и Пресуда Врховног касационог суда Рев2. 1494/10 од 
27.05.2010 године.	 
17   П. Јовановић:Радно право, Седмо измењено и допуњено издање Нови Сад 2015 
стр.220.
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ситуацију. То значи да та мерила селекције не могу имати капацитет да се 
примене и на ново настале будуће ситуације.За ново насталу ситуацију 
вреди нови програм решавања вишка запослених и у његовом садржају 
исказани ново утврђени критеријуми.

Ови критеријуми зато имају персонално територитиијално и 
временско ограничење-њихово дејство лимитирано је важењем програма 
решавања вишка запослених.

Слово закона не дефинише врсту критеријума.То значи да је 
надлежни орган послодавца слободан у избору критеријума селекције 
уз законску забрану коришћења недопуштених мерила у смислу одредбе 
члана 147. ЗОР.18 На слободи послодавца у утврђивању критеријума осим 
назначених недозвољених мерила селекције из одредбе члана 147. ЗОР 
инсистира се и у теорији19.

У теорији се као допуштени критеријуми наводе успешност у 
раду, имовно стање и дужина рада код послодавца.20 Сваки од ових 
критеријума нагласак ставља на одређеним вредностима.То су резултати 
рада, социјални критеријум и верност.Позитивно радно право Републике 
Србије не врши њихову индивидуализацију па зато пропушта послодавцу 
да у профраму искаже њихов избор и да одреди приоритет у њиховом 
међусобном односу у случају да користи више различитих мерила 
селекције односно да искаже њихово кумулативно дејство.

Пошто се програм не доноси када за то ех lege нису испуњени 
прописани и по карактеру алтернативни услови у њиховом одсуству 
примена критеријума код одређивања вишка запослених неће бити 
обавезна. 21 Садржај ове правне норме подсећа да ће програм решавања 

18   Према одредби члана 147. ЗОР: Критеријум за утврђивање вишка запослених не 
може да буде одсуствовање запосленог са рада због привремене спречености за рад, 
трудноће, породиљског одсуства, неге детета и посебне неге детета.О томе и ова Одлука 
Уставног суда: „Полазећи од изложеног, Уставни суд је оценио да је оспорена одредба 
члана 2. тачка 4. Колективног уговора несагласна са чланом 157. Закона о раду, којим је 
изричито прописано да одсуствовање запосленог са рада због привремене спречености 
за рад не може бити критеријум за утврђивање вишка запослених. Оспореном одредбом 
се, по оцени Уставног суда, нарушава и уставни принцип обавезне сагласности општег 
акта са законом из члана 119. став 3. Устава. (Одлука Уставног суда Републике Србије 
ИУ број 158/2004 од 14. априла 2005. године, објављена у “Сл. гласнику РС”, бр. 49/2005 
од 10. јуна 2005. године).
19   Зоран М.Ивошевић и М. Ивошевић Коментар Закона о раду, друго измењено и 
допуњено издање, Службени гласник 2007, стр.287.
20   П. Јовановић:Радно право шесто измењено и допуњено издање Нови Сад 2012 
стр.214
21   Према садржају те норме:Послодавац је дужан да донесе програм решавања 
вишка запослених (у даљем тексту: програм), ако утврди да ће због технолошких, 
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вишка запослених изостати код малих промена.То значи да тада не 
постоји законска наредба за примену критеријума у назначеној намени.
Само је под условима из одредбе члана 153 ЗОР послодавац у општем 
радноправном режиму дужан да донесе назначени програм и примени 
критеријуме за одређивање вишка. Од тога постоји изузетак као 
например код запослених који су у радном односу у установи образовања 
и васпитања.На то упућује одредба члана 131. Закона о основама система 
образовања и васпитања која прописује када се запослени који је остао 
нераспоређен преузима са листе за преузимање22 Тада се примењују 
критеријуми одређени одредбом члана 33/4 Посебног колективног 
уговором за запослене у основним и средњим школама и домовима 
ученика23.

Законски разлог који је определио програм решавања вишка 
запослених као меродаван извор на тему утврђивања критеријума у 
општем радно правном режиму је то што мерила селекције треба да 
одговаре стварним захтевима послодавца за одговарајућим избором. 
Ради тога се у овој процедури учешће савета и представника 
запослениих своди на форму консултације и обавештења где је њихов 
економских или организационих промена у оквиру периода од 30 дана доћи до 
престанка потребе за радом запослених на неодређено време, и то за најмање:1) 
десет запослених код послодавца који има у радном односу више од 20, а мање од 100 
запослених на неодређено време; 10% запослених код послодавца који има у радном 
односу најмање 100, а највише 300 запослених на неодређено време; 30 запослених 
код послодавца који има у радном односу преко 300 запослених на неодређено време. 
Програм је дужан да донесе и послодавац који утврди да ће доћи до престанка потребе 
за радом најмање 20 запослених у оквиру периода од 90 дана, из разлога наведених у 
ставу 1. овог члана, без обзира на укупан број запослених код послодавца. 
22   Према одредби члана 131 Закона о основама система образовања и васпитања 
(Службени гласник РС”, бр. 72/2009, 52/2011, 55/2013, 35/2015 (Аутентично тумачење), 
68/2015, 62/2016 (Одлука Уставног суда): Запослени који је у установи у радном односу 
на неодређено време, а остао је нераспоређен или има статус запосленог са непуним 
радним временом на основу члана 137. ст. 2. и 3. овог закона, остварује право на 
преузимање стављањем на листу запослених са које се врши преузимање.
Листа из става 1. овог члана утврђује се до 15. августа за сваку наредну школску 
годину, у оквиру школске управе по јединицама локалне самоуправе, а на основу 
пријава установа о запосленима који имају право на преузимање. Право на преузимање 
остварује се споразумом, уз сагласност запосленог.
Установе могу извршити и међусобно преузимање запослених на неодређено време, 
на одговарајуће послове, уз претходно потписан споразум о преузимању уз сагласност 
запослених, ако је разлика у проценту њиховог радног ангажовања мања од 20%.
Запослени који се преузима мора да испуњава услове за послове за које се преузима.
23   Видети одредбе 33/4 Посебног колективног уговора за запослене у основним и 
средњим школама и домовима ученика(“Службени гласник РС”, бр. 12/2009, 67/2011, 
1/2012
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степен утицаја већи код колективног отпуштања и то примарно на 
социјалном плану.24 Ово решење прати одредбу члана 29 Равидиране 
социјалне повеље која у случају колективног отпуштања нагласак 
ставља на праву на информације и консултацију. Код великих промена 
послодавац консултује радничке представнике, благовремено и пре 
него што дође до колективног отпуштања о начину и средствима да 
се избегне колективно отпуштање или оствари ограничавање такве 
појаве и ублаже њене последице, на пример, увођењем одговарајућих 
социјалних мера, нарочито са циљем прераспоређивања на друга радна 
места или преквалификацијом заинтересованих радника што је завршни 
фрагменат ове норме Повеље. 25 Ова консултација се према Директиви 
98/59 /ЕЗ од 20 јула 1998 односи и на критеријуме. На то подсећа и 
овај њен садржај :Да би се представницима радника омогућило да 
дају конструктивне предлоге, послодавци су им дужни правовремено 
током саветовања:и то дати све потребне податке и у сваком случају 
обавестити их писаним путем о предложеним критеријумима за одабир 
радника којима се отказује као вишку у оној мери у којој национално 
законодавство или пракса дају за овлашћење послодавцу

5. Примена критеријума и колективни уговор 

Овде и дилема да ли општи, односно посебни колективни уговор 
када је изостао програм решавања вишка запослених и ако су испуњени 
ех lege услови за његово доношење може бити меродаван да пропише 
мерила селекције у назначеној намени. Ово ограничење у погледу врсте 
колективног уговора резултат је чињнице што колективни уговор код 
послодавца не може бити меродаван формални извор права на ову тему.
Неможе јер је тада меродаван искључиво програм решавања вишка 
запослених као акт који важи само за ту ситуацију. Разлог за то је што 
је у смислу одредбе члана 155 став 1 тачка 4 ЗОР искључиво програм, 
када су испуњене претпоставке за његово доношење из одредбе члана 153 
овог закона, меродаван да под ех lege дефинисаним условима пропише 
критеријуме ради утврђивања вишка запослених.26 

24   О томе сведочи и одредба члана 155 став 2. ЗОР која прописује: Послодавац је 
дужан да предлог програма достави синдикату из члана 154. овог закона и републичкој 
организацији надлежној за запошљавање, најкасније осам дана од дана утврђивања 
предлога програма, ради давања мишљења. 
25   П. Јовановић оп цит.на страни 220 наводи:“Сврха достављања предлога програма 
јесте порибављање мишљења, предлога и сугестија од стране наведеног синдиката и 
службе запошљавања.“
26   О томе и ово и сада актуелно мишљење: Закон предвиђа шта се не може утврдити 
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Препуштено је послодавцу у општем радноправном режиму да 
у програму утврди критеријуме у назначеној намени.То је исказано 
у наведеним нормама ЗОР и у назначеној Дирекиви када сс говори о 
мерилима селекције употребом исказa :у оној мери у којој национално 
законодавство или пракса дају за овлашћење послодавцу.Meђутим, када 
се мерила селекције утврде одговарајућом нормом посебног колективног 
уговора или општег колективног уговора тада је то у одсуству програма 
правно вредна норма на ову тему у правном саобраћају под условом да су 
зато испуњене материјалне претпоставке из одредбе члана 153.ЗОР.Тачно 
је да по слову закона програм решавања вишка запослених меродаван акт 
да пропише критеријуме што дерогира на ту тему колекктивни уговор 
код послодавца, али у његовом одсусуству када су испуњени услови из 
одредбе члана 153 ЗОР нема сметњи да се примени неки од назначених 
колективних уговора. Томе у прилог наведимо три про:

а) словом закона то није забрањено;
б) у закључивању ових општих аката учествује послодавац преко 

својих представника или им приступа;
ц) ови колективни уговори се непосредно примењују.На то упућује 

одредба члана члана 226 став 1. Закона којом је прописано:Општи и 
посебан колективни уговор непосредно се примењују и обавезују све 
послодавце који су у време закључивања колективног уговора чланови 
удружења послодаваца.

У теорији се у том смислу наводи : да је позитивно право 
препустило послодавцу да утврди критеријуме у програму решешавања 
вишка запослених с тим што се у случају када је програм пропустио 
да то учини примењују се критеријуми из општег колективног уговора 
као меродавна мерила селекције.27 

као критеријум за утврђивање вишка запослених. Чланом 157. Закона је предвиђено да 
критеријум за утврђивање вишка запослених не може да буде одсуствовање запосленог 
са рада због привремене спречености за рад, трудноће, породиљског одсуства, неге 
детета и посебне неге детета. 
Према томе, Закон не утврђује критеријуме за утврђивање вишка запослених. 
Програмом решавања вишка запослених утврђују се критеријуми и остављено је право 
органу који, у складу са чланом 155. Закона доноси програм да утврди критеријуме 
и да их вреднује. Најчешће ће то бити резултати рада - квалитет и обим обављених 
послова и однос запосленог према радним обавезама, стручна спрема, стаж осигурања, 
дужина радног стажа код послодавца, број издржаваних чланова породице и сл.” (Извод 
из Мишљења Министарства рада, запошљавања и социјалне политике, бр. 110-00-
00537/2005-02 од 21.6.2005. године):Мишљење је објављено у Судској пракси Paragraf 
leх.
27   „У упоредном праву стога нема униформног концепта мерила селекције, односно 
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Постоји и схватање да критеријуми из програма решавања вишка 
запослених треба да буду ближе уређени колективним уговором, али 
се при томе не објашњава нормативни основ за став да колективни 
уговор буде допунски формални извор права у погледу разраде мерила 
селекције.28 За ово схватање нема покрића у слову закона. Нема јер је 
словом закона дефинисан начин за утврђивање критеријума-програм 
решавања вишка запослених и услови за његово доношење. Ради тога 
само у одсуству програма решавања вишка запослених општи, односно 
посебни колективни уговор може деловати као његов супститут чија 
примена зависи у овом делу од испуњности услова из одредбе члана 
153.ЗОР. 

6. Pro et contra

У судској пракси се правилно примећује да општи колективни 
уговор 

може да буде супститут програма решавања вишка запослених али 
погрешно закљује да је послодавац увек дужан да примени критеријуме 
независно од тога да ли су испуњени услови а за доношење програма 
или не, јер се на тај начин искључује произвољност код утврђивања који 
запослени треба да буде изложен вишку.29

јављају се три основне концепта селекције: концепт који приоритетно мерило утврђује 
резултате рада-нпр раније југословенско право,док позитивно домаће право препушта 
послодавцу да критеријуме предвиди у програму решавања вишка запослених, али 
ако то не учини примењују се критеријуми из ОКУ(2008) који резултатима рада дају 
ранг приоритетног критеријума, б) концепт који је најшире прихваћен а који комбинује 
резултате рада и верност (радни стаж) исказане у систему старешинства(право 
сениората)-нпр британско, америчко, шведско право, в)концепт који имовном стању 
запослених(прихода по члану домаћинства/породице даје поред резултата рада и 
верности посебно важно место-нпр.немачком и (у нешто манјој мери) француском 
праву “(Б.Лубарда: Радно право, Расправа о достојанству на раду и социјалном дијалогу, 
Београд 2012, стр. 565).
28   “Избор мерила њихово рангирање и квантификација представља интегрални 
елемента програма решавања вишка запослених који се односи на критеријуме за 
утврђивање вишка запослених а биже је уређено колективним уговором уз уважавање 
законом одређених ограничења –критеријум за утврђивање вишка запослених не 
може бити одсуствовање запосленог са рада због привремене спречености за рад, 
трудноче породиљског одсуства, неге детета и посебне неге детета пошто запослени 
не може тврпети остваривање права из радног односа“ (.Д. Радовановић доцент 
Правног факултета за привреду и правосуђе Универзитета, Привредна академија 
Нови Сад: Технолошке, економске или организационе промене у процесу рада :узрок 
несигурности запослења Чланак је објављен у часопису за привредноправну теоорију и 
праксу Привреда и право број 4-6 /2017 Удружење правника година LV,стр. 695.
29   О томе се изјашњава ова судска одлука:Међутим, одсуство програма решавања вишка 
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Ово схватање у том делу не може са становишта примене права 
остати без приговора. Нека томе у прилог послуже ови разлози:

1. У садржају разлога на којима се заснива овај став који је предмет 
анализе изостао је одговор на питање где је садржан нормативни основ 
да суд захтева примену критеријума и тако изврши нормативну допуну 
супротно садржају потпуне законске правне норме којој није потребна 
дорегулација на тему критеријума и материјалних услова за доношење 
меродавног акта за прописивање критеријума за утврђивање вишка 
запослених па ни у виду формалних извора права ниже правне снаге 
од закона.30 

2. Слово закона одређује :
- услове за доношење програма решавања вишка запослених;
- да програм садржи критеријуме;

запослених не ослобађа обавезе послодавца да примени критеријуме који су прописани 
чланом 39 Општег колективног уговора („Сл.гласник РС“ број 50/08,104/08,122/08, 8/09)
који је био у примени у време отказа. Тужени је оспорено решење донео без примене 
икаквих критеријума предвиђених Општим колективним уговором који се примењују 
увек када дође до смањења броја запослених на одређеним пословима како би се могло 
оценити који од радника који раде на истим пословима заиста представља технолошки 
вишак за послодавца. И у ситуацији када број запослених који су технолошки вишак 
у односу на укупан број запослених захтева доношење програма који такође предвиђа 
критеријуме као и у ситуацији када тај број није довољан, али се примењује општи 
колективни уговор увек је примена критеријума основ за оцену ко од радника на истим 
пословима треба даље да настави са радом а ко је технолошки вишак. Таква одлука не 
може бити донета на произвољан начин као што је то у конкретном случају учињено.
Погрешно тужени сматра да чињеница што није био обавезан да донесе програм 
решавања вишка запослених искључује његову обавезу да примени критеријуме који су 
прописани општим колективним уговором. Из наведених разлога Врховни касациони 
суд је оценио да је тужбени захтев тужиље основанјер је тужиљи отказ дат супротно 
члану 179 став 2 тачка 9. Закона о раду.(Пресуда Врховног касационог суда Рев2. 948/15 
од 09.03.2016 године објављена у научном стручном и информативном часопису Избор 
судске праксе број5/2017 стр.55.У теорији Параскева Михајловић у чланку :Решавање 
вишка запослених по новом Закону о раду наводи :“критеријуми за утврђивање вишка 
запослених морају да буду садржани у програму, а по нашој оцени треба их утврдити 
општим актом послодавца(колективним уговором или правилником о раду“.Чланак је 
објављен у Зборнику радова Радни односи Глосаријум 2005. стр. 243.
30   О томе се у теорији наводи и ово:“Тако домаће право не предвиђа обавезу 
доношења програма решавања вишкова запослених ако послодавац запошљава мање 
од 20 запослених односно ако утврди престанак чпотребе за радом запослених у мањем 
броју, односно проценту од законом прописаног (у начелу ако намерава даискаже 
престанак потребе за манје од 10 процената запослених).Рестриктивнија решења за 
послодавца садржи хрватско право које предвиђе да се одредбе закона о програму 
разлозима, мерилима селекције примењују само ако послодавацзапошљава више од пет 
запослених и ако уговор о радукоји се отказује траје од шест месеци„ (Лубарда исти 
извор стр.575/6).
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- и надлежни орган за његово доношење код послодавца, -аргуменат 
из одредбе става 3 члана 155. Закона;

Такође нема законске норме којом би било прописано овлашћење 
колективног уговора код послодавца да одређује критеријуме за 
утврђивање вишка,односно да се критеријуми увек безусловно морају 
применити.Супротно њихова примена је ограничена већ самом 
чињеницом да се они утврђују у програму решавања вишка запослених.

3. Одредба члана 1 став 2 ЗОР у почетном фрагменту садржи исказ: 
Права, обавезе и одговорности из радног односа уређују се колективним 
уговором и уговором о раду, али то је дерогирано правилом из одредбе 
члана 155 став 1 тачка 4 овог закона када се ради о прописивању мерила 
селекције. На тај начин применом разлога супротности у тумачењу ове 
правне норме истовремено је одређено да општи акт у значењу из одредбе 
члана 8 став 1 ЗОР није овлашћен да да супротан одговор у погледу 
услова за доношење програма који утврђује критеријуме. Leх spetialis 
derogat legi generali.Тврдити супротно значи дозволити неусклађеност 
радноправног система што није циљ стварања права.Последица тога 
би биле и неразрешиве антиномије код одговора на питање међусобног 
односа назначеног програма и колективног уговора и с тим у вези њихове 
правне снаге са становишта приориотета примене.Томе у прилог и то 
што је програм једностран правни акт послодавца који се доноси под 
словом закона прописаним условима и важи за тачно одређену ситуацију. 

4. Не могу се мењати законски услови за примену критеријума.
5. Однос закона и колективног уговора уређен је применом 

правила in favorem laboratoris in melius, али то важи уз допунско правило 
прописано завршним фрагментом става 2 члана 8 Закона које гласи: 
„осим ако законом није друкчије одређено“. У овом случају законом је 
другачије прописано.То онда искључује дерогацију законских одредби 
применом правила о повољнијим правима и условима рада запосленог. 
Овде зато не долази у обзир правило о томе да однос закона и колективног 
уговора треба тумачити сходно начелу да треба применити оно што је 
прописано као повољније за запосленог –дерогација законских норми 
у корист запосленог.

Томе у прилог то што се ради о потпуној законској норми каквог 
су карактера например и одредбе:

- члана 153 (услова под којима је послодавац обавезан да донесе 
програм решавања вишка запослених)

- члана 155 став 1 тачка 4 и став 2 и 3(меродавног извора права на 
тему утврђивања критеријума, надлежног органа који је овлашћен за 
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његово доношење и улоге синдиката: да му достави назначени предлог 
на мишљење).

6. Не могу се императивне законске норме мењати нормама 
аутономног права када им то недопушта слово закона.Немогу ни судским 
тумачењем. Није јасно ни зашто би критеријуми из колективног уговора 
били повољнији од критеријума утврђених назначеним програмом.

7. Инсистирање na примени критеријума занемарује да је словом 
закона њихова примена везана искључиво за колективно отпуштање што 
значи да она није присутна код малих промена.Тврдити супротно значи 
contra legem занемарити законско правило које прописује да је постојање 
потребе да се у одређеном временском периоду откаже уговор о раду 
одређеном броју запослених услов за доношење назначеног програма. 
Истина то су услови за доношење програма решавања вишка запослених 
али се само у његовом садржају могу и прописати критеријуми мерила 
селекције за одређивање вишка.

8. Да је законодавац резервисао за колективни уговор код 
послодавца прописивање критеријума у овој намени он би то прописао 
а у сваком случају изоставио би решење из члана 155 став 1 тачка 4. 
Закона које гласи: програм нарочито садржи критеријуме за утврђивање 
вишка запослених.

9. Аргуменат који полази од садржаја почетног фрагмента става 2 
члана 1.овог закона који гласи: Права, обавезе и одговорности из радног 
односа уређују се и колективним уговором занемарује правило leх spe-
tialis derogat generali и да је посебним и с тим у вези правило из његове 
одредбе члана 155 став 1тачка 4.

10. Критеријуми су у функцији метода у значењу начина чијом се 
применом врши избор између запослених који ће бити вишак. 

11. Резервисање критеријума за садржај назначеног програма 
има своје објашњење у пословном разлогу –оперативним потребама 
послодавца који зато улогу синдикалних представника своди на 
консултативну улогу 

7. Критеријуми и дискриминација

Предходни разлози показали су услове за доношење програма 
решавања вишка запослених који садржи критеријуме за утврђивање 
вишка запослених.У правној пракси се заступа схватање да су 
критеријуми обавезни и у ситуацији када не постоји обавеза доношења 
назначеног програма што се образлаже потребом за елиминисање 
дискриминације у процедури отказа на иницијативу послодавца из 
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овог разлога. Taко се тврди да када постоји више запослених на истим 
пословима критеријуми су нужни независно од тога да ли се ради о 
колективном отпуштању или малим променама.31

Овде се може са становишта примене права основано приговорити 
и из разлога:

1. У складу са одредбом Конвенцији МОР број 111 која се односи 
на дискриминацију у погледу запошљавања и занимања захтева се 
једнакост поступања32.То важи и у погледу престанка потребе за радом 
запосленог.33 Међутим, то не значи да треба приморати послодавца 
да супротно слову закона пропише критеријуме када му закон то не 
наређује да би избегао повреду начела забране дискриминације.Ово 
начело у области рада има уставни и законски основ.Оно мора бити 
везано за учињену повреду или ускраћивање уставом зајемченог права 
и слободе.34 Нема повреде права када су изостала мерила селекције јер 
слово закона тако прописује. Суд није надлежан када зато нема покриће 
у закону да налаже примену мерила селекције код одређивања вишка и 
да њихово одсуство квалификује као повреду забране дискриминације. 
Суд примењује, а не ствара право. Тврдити супротно као у примеру из 
назначеног јудиката значи преузети contra legem законску надлежност 

31   „Програм решавања вишка запослених послодавац је дужан да донесе када се 
стекне неки од услова из члана 153 овог закона у зависности од броја запослених који 
представљају вишак у односу на укупан број запослених.Међутим, чак и у ситуацији 
када послодавац није у обавези да донесе Програм решавања вишка зашпоаслених то 
му не даје право да без одређеног критеријума сам одлучи који запослени представља 
вишак од више извршилаца на истом радном месту без примене критерижјума такву 
одлуку чини незаконитом.Дугачије поступање односно отказ по дискреционом 
овлашћењу директора без унапред утврђеног критеријума по коме ће се утврдити ко од 
запослених представља вишак могло би довести до дискриминације која је забрањена 
чланом 18 став 1 тачка 5. Закона о раду. У конкретном случају утврђено је да тужени 
није дредио критеријуме на основу којих ће одредити који Запослени представљају 
технолошки вишак.При томе неосновано закључујући да у сизуацији када послодавац 
није у обавези да донесе Програм решавања вишка запослених он има дискреционо 
право да сам одреди ко од запослених представља вишак те да ли је код свих запослених 
одређено исто мерило због чега Врховни касациони суд налази да је због погрешне 
примене материјалног права чињенично стање остало непотпоуно утврђено па је 
применом члана 416 став Закона о парнчном постзупку укинуо нижестепене одлуке 
односно одлучио као у изреци“(Решење Врховног касационог суда Србије Рев 2 1693/15 
од 03.02.2016 године које је објављено у часопису Избор судске праксе број 2/2017 
стр.57)
32   Кoнвенција МОР број 111 донета 25.јуна 1960. Женева („Сл.лист ФНРЈ“ број 3/61)
33  Видети одредбу члана 1 Конвенцији 111.
34  У том смислу изјашњава се и Уставни суд у Одлуци Уж.8771/13 од 14.04.2016. 
године.



Боривоје Живковић, Вишак запослених и критеријуми, 
стр. 237-258, XXI (1/2017)

255

на ту тему.Томе у прилоги то што ни Закон о забрани дискриминације не 
прописује критеријуме па недостаје нормативни основ за то овлашћење.

2. Право на образложену одлуку треба разликовати од примене 
критеријума.Послодавац је у овој ситуацији дужан да да разумно 
прихваљиве разлоге за своју одлуку али не и да изврши упоређивање 
применом критеријума који се захтевају код колективног отпуштања.

3. Код заснивања радног односа послодавац је слободан у избору 
између више кандидата па није јасно зашто би му се одузимало законско 
овлашћење када је то допуштено не утврди и примени критеријуме већ 
да своју одлуку образложи у погледу оцене код избора између више 
запослених коме ће од њих престати радни однос. Тада закон не налаже 
утврђивање критеријума а вишак запослених је резултат искључиво 
престанка потребе за његовим радом. То су у суштини пословни 
разлози што је и било ралог за ограничену законску интервенцију код 
прописивања материјалних претпоставки за примену критеријума. 

4. Да је била неопходна интервенција са проширеним дејством 
са становишта прописивања опште правне норме у погледу мерила 
селекције независно од врсте промена то би било и унето у садржај 
одредбе члана 155 Закона.Пошто је по слову закона примена критерјума 
условљена доношењем програма решавања вишка запослених а он увек 
није обавезан већ искључиво под условима из одредбе члана 153. Закона 
неможе се позивом на институт забране дискриминације захтевати 
примена критеријума и када то закон не прописује.На то подсећа и 
почетни фрагменат дат у форми хипотетичког исказа у форми ако онда 
из одредбе става 1 члана 153. Закона 

5. Доследна примена назначеног става имала би за последицу 
contra legem захтев за примену критеријума и када је реч о премештају у 
ситуацији смањеног броја извршилаца на пословима где је распоређено 
више запослених.То је случај због потребе организације рада из одредбе 
члана 171 став 1 тачка 1. Закона према којој норми :Послодавац може 
запосленом да понуди измену уговорених услова рада (у даљем тексту: 
анекс уговора:ради премештаја на други одговарајући посао, због 
потреба процеса и организације рада.Међутим слово закона оставља 
послодавцу одлуку да изврши избор не захтевајући да она буде заснована 
на критеијумима селекције. Овде је такође направљена разлика при 
давању првенства, што не значи да је самим тим и остварена повреда 
начела забране дискриминације у области рада. Да би се радило 
о повреди овог начела у случају вишка код малих промена разлика 
мора бити неоправдана. Када се послодавац понаша по диспозицији 
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одговарајуће правне норме код премештаја и у случају вишка сврха којој 
на тај начин тежи не сматра се неоправданом већ је резултат његове 
пословне одлуке.35

6. Забрањена је дискриминација у области рада што подразумева 
забрану нарушавања једнаких услова у погледу остваривања права на рад.
Њена повреда је могућа и погледу разлога за раскид раднофункционалне 
везе али искључиво ако је праћена повредом права.Међутим, нема 
повреде права када се не утврде и примене критеријуми у ситуацији када 
то закон не налаже. То не искључује право на образложену одлуку која 
мора да садржи разумно прихватљиве разлоге примерене демократском 
друштву који оправдавају избор одређеног запосленог за вишак.
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Borivoje Živković,
retired judge of the Appelate court of Belgrade Republic of Serbia

Surplus of employees and criteria

Summary

Cease of the necessity for labor of the employee, who is permanently 
engaged (indefinite term labour engagement) may lead, under the “ex lege” 
conditions, to this labour being considered as a surplus and, in connection 
with that, termination of the labour agreement, on the employers initiative. 
Criteria for determining the surplus are being used only in cases when there 
are multiple employees on the same job position upon which the personal 
reduction is being carried out. Program, in accordance to the law, is entitled 
to prescribe the criteria for the stated purpose. Measures of the selection are 
used only when there are material circumstances in presence of which the 
employer is obliged to make a Program for resolving the surplus of employees. 

Solely for the purposes of protection from discrimination, the criteria 
for the stated purpose cannot be demanded from the employer if the legal 
conditions for its application didn’t take place. This does not exclude the right 
of the employee, who founds himself in this situation, to be given a reasoned 
decision that shall incorporate rationally acceptable reasons out of which 
the certain employee is to be deemed as “surplus”. 

Key words: requirements of work process, surplus, measures of selec-
tion, program for resolving the surplus of employees, collective agreement, 
discrimination.
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УТИЦАЈ ПРИНУДНИХ ПРОПИСА И 
ПРОГРАМА ПОСЛОВАЊА НА ИСПЛАТУ 

ЗАРАДА СА ПОСЕБНИМ ОСВРТОМ НА ЈАВНА 
ПРЕДУЗЕЋА И ДРУШТВА КАПИТАЛА

Апстракт: У овом раду бавићемо се ограничењима за исплату 
зарада у јавним предузећима и друштвима капитала чији је 
оснивач Република Србија, аутономна покрајина или јединица 
локалне самоуправе, у контексту актуелних принудних прописа 
као мера за смањење нивоа фискалног дефицита, као и о односу 
са оснивачем кроз поступак доношења програма пословања.
Из уставне надлежности Републике Србије да уређује и 
обезбеђује систем у области радних односа добијен је и основ за 
доношење оваквих прописа, а све у циљу обезбеђења стабилности 
јавних финансија. Oву стабилност  је веома тешко ускладити 
са потребама запослених за оном зарадом која представља 
материјалну и социјлану сигурност, односно директно утиче 
на животни стандард.
Имајући у виду да је пословодство у јавним предузећима и 
друштвима капитала у општем радно правном режиму, на 
њих се примењују одредбе колективних уговора као и на друге 
запослене. Због тога што је интерес запослених уствари и њихов 
интерес,  препознатљива је осивачева улога „чувара“ јавног 
интереса, како кроз учешће у закључењу колективног уговора 
тако и кроз давање сагласности на Програм пословања. 

Кључне речи: Зарада, принудни прописи, програм пословања.
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1. Увод

У овом раду покушаћемо да објаснимо на који начин принудни 
прописи ограничавају слободу послодавца да својевољно одлучује 
по питању уговарања и исплате зарада, односно да ли су се постигли 
очекивани ефекти примене ових прописа и како они утичу на економски 
положај запослених. Затим, колика је одговорност послодавца у 
усклађивању одобрене и уговорене масе зарада. Фокус ће бити на 
најактуелнијим корисницима јавних средстава, а то су пре свега јавна 
предузећа и друштва капитала која обављају делатност од општег 
интереса, а која су као таква дефинисана  чланом 3. став 2. тачка 1. и 
2.  Закона о јавним предузећима1 ( у даљем тексту: друштва капитала). 
У Републици Србији регистровано је око седамсто јавних предузећа,  
која углавном остварују сопствене приходе. Имајући у виду обавезу да 
део добити уплате у буџет републике, потребно је спречити привидно 
приказивање умањене добити кроз несавесно увећање расхода, најчешће 
кроз непотребно увећање броја запослених. 

2. Исплата зарада запослених у складу са принудним 
прописима и колективним уговорима

Зараде запослених код корисника јавних средстава дефинисаних 
чланом 2. тачка 5. Закона о буџетском систему2, уређене су са једне 
стране Законом о раду3,  колективним уговорима и уговорима о раду а 
са друге стране, прописима којима се у одређеном делу ограничавају 
права послодавца да уговара висину зараде. 

Под корисницима јавних средстава сматрају се директни и 
индиректни корисници буџетских средстава, корисници средстава 
организација за обавезно социјално осигурање и јавна предузећа 
основана од стране Републике Србије, односно локалне власти, правна 
лица основана од стране тих јавних предузећа, правна лица над којима 
Република Србија, односно локална власт има директну или индиректну 
контролу над више од 50% капитала или више од 50% гласова у управном 
одбору, друга правна лица у којима јавна средства чине више од 50% 
укупних прихода остварених у претходној пословној години, као и 

1   “Сл. гласник РС”, бр. 119/2012, 116/2013 – аутентично тумачење и 44/2014 – др. 
закон.
2   “Сл. гласник РС”, бр. 54/2009, 73/2010, 101/2010, 101/2011, 93/2012, 62/2013, 63/2013 
- испр., 108/2013, 142/2014, 68/2015 - др. закон и  103/2015.
3   “Сл. гласник РС”, бр. 24/2005, 61/2005, 54/2009, 32/2013 и 75/2014.
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јавне агенције и организације на које се примењују прописи о јавним 
агенцијама (члан 2. став 1. тачка 5. Закона о буџетском систему). 

Закон о раду у члановима од 104. до 123. уређује право на зараду, 
накнаду зараде и друга примања запослених. Запослени има право на 
одговарајућу зараду, која се утврђује у складу са законом, општим актом 
и уговором о раду.  Зарада се састоји од зараде за обављени рад и време 
проведено на раду, зараде по основу доприноса запосленог пословном 
успеху послодавца (награде, бонуси и сл.) и других примања по основу 
радног односа, у складу са општим актом и уговором о раду. Чланом 
8. став 2. закона је прописано да се Општим актом и уговором о раду 
могу утврдити већа права и повољнији услови рада од права и услова 
утврђених законом као и друга права која нису утврђена законом, осим 
ако законом није другачије одређено. Наиме, Закон о раду оставља 
простор послодавцу да општим актом за запослене утврди постојећа 
права у већем обиму или да утврди и друга права у складу са законом. 

Ступањем на снагу Закона о привременом уређивању основица 
за обрачун и исплату плата, односно зарада и других сталних примања 
код корисника јавних средстава4, 28. октобра 2014. године (у даљем 
тексту Закон о привременом уређивању основица), законодавац је битно 
ограничио могућност доношења аката којима би се повећао износ плате 
и другог сталног примања запосленог код корисника јавних средстава. 
Наиме, законодавац утврђује ништавим све одредбе општег или 
појединачног акта донетог за време примене овог закона, а које би за 
последицу имале повећање примања који имају карактер зараде. Према 
образложењу предлагача закона, циљ доношења је било смањење нивоа 
фискалног дефицита и нивоа неопходног задуживања у трогодишњем 
периоду5. Овим законом, не само што је ограничена могућност да 
се повећају плате и друго стално примање, већ је извршено њихово 
умањење, тако што је умањена основица за обрачун и исплату плата и 
другог сталног примања за 10%. 

Корисници јавних средстава су директни и индиректни корисници 
буџетских средстава Републике Србије; организације за обавезно 
социјално осигурање и корисници средстава тих организација; директни 
и индиректни корисници буџетских средстава локалне власти у смислу 
закона којим се уређује буџетски систем; јавна предузећа основана од 
стране Републике Србије, односно локалне власти у смислу закона којим 
се уређује буџетски систем, као и правна лица основана од стране тих 
јавних предузећа; правна лица над којима Република Србија, односно 
4   „Службени гласник РС“., бр. 116/2014
5   http://www.parlament.gov.rs/upload/archive/files/cir/pdf/predlozi_zakona/3796-14.pdf
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локална власт има директну или индиректну контролу над више од 50 
% капитала или више од 50% гласова у органима управљања, друга 
правна лица у којима јавна средства чине више од 50% укупних прихода 
остварених у претходној пословној години; јавне агенције и друге 
организације на које се примењују прописи о јавним агенцијама или су 
под контролом Републике Србије, односно локалне власти (члан 2. ст.1 
Закона о привременом уређивању основица). 

Закон о раду који је ступио на снагу 29. јула 2014. године, предвидео 
је рок од шест месеци за усаглашавање, односно за закључивање нових 
колективних уговора и доношење Правилника о раду у складу са законом. 
Већина јавних предузећа је закључила колективне уговоре пред сам истек 
рока, односно 29. јануара 2015. године, док су нека пропустила тај рок, 
што је имало за последицу да сви општи и појединачни акти донети после 
28. октобра 2014. године (након ступања на снагу Закона о привременом 
уређивању основица), нису могли запосленим да омогуће право на зараду 
већу од оне које су остваривали по основу аката донетих пре почетка 
примене тог Закона. С обзиром да се закључивање колективних уговора 
временски готово поклопило са доношњем Закона о привременом 
уређивању основица, ови уговори нису могли дати запосленим већа 
права, односно повећати оне елементе који утичу на повећање зараде у 
смислу члана 105. став 3. Закона о раду. 

Најчешћи случајеви у којима је вршено повећање елемената који 
чине зараду су уговарање исплате минулог рада, накнаде за исхрану у 
току рада и регреса за коришћење годишњег одмора у већем износу од 
оног који је био исплаћиван пре ступања на снагу Закона о привременом 
уређивању основица.

Посебан колективни уговор за јавна предузећа у комуналној 
делатности на територији Републике Србије6, који је ступио на снагу 
26. марта 2015. године је у члану 65. став 2. и члану 66. став 1. утврдио 
висину накнаде трошкова за исхрану у току рада у износу од 250 динара 
и регрес за коришћење годишњег одмора, најмање у висини 1/12 месечно 
од 75 % просечно исплаћене зараде по запосленом у Републици Србији, 
према последњем објављеном податку републичког органа наделжног 
за статистику, за претходну годину.

Закон о раду је у члану 10. став 2. предвидео да се не могу утврдити 
мања права и неповољнији услови рада запосленом од права и услова 
утврђених општим, односно посебним колективним уговором. Ова 
одредба је проузроковала недоумицу у многим јавним комуналним 
предузећима на нивоу локалне самоуправе, на који начин да ускладе 
6   „Сл. гласник РС“, број 27/2015
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колективне уговоре код послодавца са Посебним колективним уговором 
за јавна предузећа у комуналној делатности, имајући у виду Закон о 
привременом уређивању основица.

Једна од првих локалних самоуправа, која је обратила 
Министарству финансија са захтевом за тумачење појединих одредаба 
Закона о привременом уређивању основица, са циљем разјашњења ове 
ситуације, био је Град Ваљево. Стим у вези Министарство финансија је 
дописом7 исти обавестило да, уколико је до ступања на снагу Закона о 
привременом утврђивању основица висина накнаде трошкова за исхрану 
у току рада била утврђена у мањем износу од 250 динара дневно, односно 
уколико је износ регреса био утврђен у мањем износу од 1/12 месечно 
од 75 % просечно исплаћене зараде по запосленом у Републици Србији, 
према последњем објављеном податку републичког органа надлежног за 
статистику, за претходну годину, онда би свако повећање ових елемената 
било у супротности са Законом.  

И поред јасне информације оснивачу, односно Граду Ваљеву, у 
2016. години два јавна предузећа из Ваљева покренула су колективне 
радне спорове пред Републичком агенцијом за мирно решавање радних 
спорова8. Предмет спорова било је Закључење колективних уговора код 
послодавца, а разлог је неприхватање чињенице, од стране синдиката, 
да је посебним прописом онемогућено уговарање минимума права 
предвиђених у поменутом Посебном колективном уговору за јавна 
предузећа у комуналној делатности. Оба спора окончана су споразумима 
послодавца и синдиката да се наставе преговори и циљу закључења 
колективних уговора, те да је могуће уговорити и већа права, али да 
ће те одредбе ступити на снагу тек по престанку важења Закона о 
привременом уређивању основица.

Сличан спор појавио се и у ЈКСП „Комстан“ из Трстеника, где 
су запослени покренули 108 индивидуалних радних спорова пред 
Агенцијом, у којима је предмет спора накнада за исхрану у току рада и 
регрес за коришћење годишњег одмора9. У овој ситуацији послодавац 
је применио Закон и задржао висину накнада на нивоу који је важио 
у време ступања на снагу закона. Запослени су и овде сматрали да им 
послодавац ускраћује разлику до оног износа који је предвидео Посебан 
колективни уговор за јавна предузећа у комуналној делатности. Сви 
поступци су окончани арбитражним решењима којим су одбијени 
захтеви запослених као неосновани.

7   Министарство финансија, бр:011-00-01199/2015-03, од 13.новембра 2015. године
8    Предмети заведени под бр.116-02-00784/2016-02 и 116-02-00787/2016-02
9   Предмети заведени под бр.116-02-00261/2017-02
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Ова неправилност уочена је и у Извештају о ревизији финансијских 
извештаја и правилности пословања ЈКП „Водовод и канализација“ 
Суботица10. Овде је послодавац такође прекршио Закон о привременом 
умањењу основица, на начин да је извршена увећана исплата зараде, тако 
што је повећана накнада за исхрану у току рада која сходно члану 105. 
став 3. има карактер зараде. Ревизор је констатовао следеће: „ Исхрана у 
току рада је обрачуната у висини од 150 динара по радном дану, у периоду 
јануар - септембар 2015. године. Предузеће је дана 25. септембра 2015. 
године закључило анексе уговора о раду са свим запосленима, којима је 
исхрана у току рада утврђена у висини од 250 динара са припадајућим 
доприносима на терет запосленог. Чланом 105. став 1. Закона о раду 
прописано је да зараду чине и друга примања, а према одредбама става 
3. истог члана следи да је у та примања укључена накнада за исхрану у 
току рада. Због наведеног, мишљења смо да извршено повећање износа 
накнаде у току рада није у складу са чланом 4. Закона о привременом 
уређивању основица за обрачун и исплату плата, односно зарада и 
других сталних примања код корисника јавних средстава.“

С обзиром да предузеће није извршило исплату топлог оброка 
за све месеце, запослени у ЈКП „Водовод и канализација“ Суботица су 
поднели тужбу против предузећа за неисплату разлике накнаде за топли 
оброк. Тужба је поднета због непримењивања Посебног колективног 
уговора за јавна предузећа у комуналној делатности на територији 
Републике Србије од 26. марта 2015. године, а који је предвидео право 
на накнаду за исхрану у току рада најмање у висини од 250 динара. 
Основни суд у Суботици, као првостепени суд је усвојио тужбени захтев 
и обавезао туженог, ЈКП „Водовод и канализација“ Суботица, да исплати 
разлику накнаде за топли оброк. Међутим Апелациони суд у Новом 
Саду, је у својој пресуди11 заузео другачији правни став, односно, одбио 
је тужбени захтев тужиоца.

У образложењу пресуде суд је навео:
„Тужени је сачинио Програм пословања за 2015. годину којим је 

предвиђен износ масе зарада запослених, а који програм је усвојен од 
стране Скупштине Града Суботице, оснивача туженог. 

Дана 26.03.2015. године ступио је на снагу Посебан колективни 
уговор за јавна предузећа у комуналноj делатности на територији 
Републике Србије (“Службени гласник РС”, бр. 27/2015 даље у тексту: 
Посебан колективни уговор) којим је предвиђен другачији начин исплате, 
односно износ по основу накнаде регреса за годишњи одмор и исхране 
10   Извештај објављен на сајту www.dri.rs, стр. 58
11   Пресуда Апелационог суда у Новом Саду Гж1-2434/16 од 09. новембра 2016. године
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у току рада од оног који је предвиђен приликом доношења годишњег 
плана и није обухваћен масом зарада. 

Посебним колективним уговором у члану 65. утврђена је 
накнада за исхрану у току рада најмање у износу од 250,00 динара са 
припадајућим порезима и доприносима, а чланом 66. и накнада регресa 
за коришћење годишњег одмора - најмање у износу од 1/12 месечно од 
75% просечно исплаћене зараде у Републици Србији за претходну годину 
са припадајућим порезима и доприносима. 

Маса зарада се код туженог утврђује на нивоу годишњег плана 
и програма који утврђује Скупштина Града, а после усвојеног Плана 
и програма за 2015. годину потписан је Посебан колективни уговор 
(26.03.2015. године) који је предвидео већи износ накнаде за исхрану 
у току рада и регреса за годишњи одмор за сваког запосленог који 
тужени није могао исплатити, с обзиром да је у погледу масе зарада 
био ограничен годишњим планом и програмом.

С обзиром да је Посебан колективни уговор од 26.03.2015. године 
донет за време важења Закона о привременом уређивању основица за 
обрачун и исплату плата, односно зарада и других сталних примања код 
корисника јавних средстава, то су сходно члану 4. Закона одредбе члана 
65. и 66. овог ПКУ ништаве и као такве не производе правно дејство. 
Стога је првостепена пресуда преиначена као у изреци.“

Оно што је заједничко Закону о буџетском систему, Закону о 
привременом уређивању основица и Закону о утврђивању максималне 
зараде за запослене у јавном сектору је да се сва три закона примењују 
у раду јавних предузећа и друштава капитала.

За разлику од важећег  Закона о раду, који предвиђа да запослени 
има право на увећану зараду по основу времена проведеног на раду за 
сваку пуну годину рада остварену у радном односу код послодавца (у 
даљем тексту минули рад) најмање 0,4% од основице, члан 108. став 1. 
тачка 4., Закон о утврђивању максималне зараде за запослене у јавном 
сектору12, који је на снази од 29. септембра 2012. године, је у члану 4., 
ограничио висину процента за обрачун минулог рада на 0,4%. Дакле, 
предвиђено је да запослени код исплатиоца зарада у јавном сектору има 
право на увећану зараду по основу времена проведеног на раду за сваку 
пуну годину рада остварену у радном односу – 0,4% од основне зараде. 
Под јавним сектором, у смислу овог закона, сматрају се јавне агенције, 
организације на које се примењују прописи о јавним агенцијама, 
организације обавезног социјалног осигурања, јавна предузећа чији је 
оснивач Република Србија, аутономна покрајина или јединица локалне 
12   „Сл. гласник РС“, број 93/2012
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самоуправе, правна лица над којима Република Србија, аутономна 
покрајина, односно јединица локалне самоуправе има директну или 
индиректну контролу над више од 50% капитала или више од 50% 
гласова у управном одбору, као и у друга правна лица у којима јавна 
средства чине више од 50% укупних приходa.

С обзиром на то да је питање минулог рада у јавном сектору 
регулисано са два закона, а да Закон о утврђивању максималне зараде 
за запослене у јавном сектору има карактер специјалног закона у односу 
на Закон о раду који је општи закон, по принципу lex specialis derogat legi 
generali, на исплату минулог рада у јавним предузећима и друштвима 
капитала, требао би да се примењује проценат у висини од 0,4% од 
основице. 

Међутим, одступање од законског процента извршено је на два 
начина. 

Пре свега Влада Републике Србије је донела Закључак којим 
се дерогира одредба члана 3. и 4. Закона о утврђивању максималне 
зараде у јавном сектору тако што се иста неће односити на утврђивање 
зараде запослених у јавним предузећима, акционарским друштвима и 
друштвима са ограниченом одговорношћу чији је оснивач Република 
Србија, аутономна покрајина и јединица локалне самоуправе и зависним 
друштвима капитала чији су оснивачи та предузећа. 

Образложење за доношење оваквог Закључка било је да се на 
основу разговора са представницима синдикалних организација, дошло 
до оцене да је у условима светске економске кризе која је захватила и 
нашу земљу материјални положај запослених у јавним предузећима, 
акционарским друштивима и друштвима са ограниченом одговорношћу 
чији је оснивач Република Србија, аутономна покрајина и јединица 
локалне самоуправе и зависним друштвима капитала чији су оснивачи 
та предузећа неповољан и да запослени имају ниске зараде, а да би 
ограничење зарада на начин предвиђен чл.3. и 4. Закона о утврђивању 
максималне зараде у јавном сектору довео велики број запослених у 
наведеним предузећима у још неповољнији материјални положај, што 
би било у супротности са интенцијом овог закона13. 

 Друго одступање од законског процента увећања минулог рада 
извршено је кроз поједине колективне уговоре који су закључени након 
29. јануара 2015. године.  

Државна ревизорска институција је у свом Извештају о ревизији 
финансијских извештаја и правилности пословања ЈП „Водовод“ Рума 

13   Закључак Владе бр. 120-7866/2012, од 8. новембра 2012. године
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за 2015. годину14, је указала на чињеницу да послодавац закључио 
колективни уговор 31. марта 2015. године којим је извршено утврђивање 
права на исплату увећане зараде по основу минулог рада у висини од 
0,5% од основице, иако је претходно важећим колективним уговором, 
минули рад био утврђен у висини од 0,4%. С обзиром на члан 4. Закона 
о привременом уређивању основица, послодавац је извршио исплату на 
основу ништавог акта, односно неосновану исплату.

Колективни уговори закључују се на период до 3 године због 
чега треба узети обзир могућност његове примене и након престанка 
важења Закона о привременом уређивању основица, због чега није 
споран моментат уговарања оних елемената који утичу на повећање 
зараде, већ чињеница њихове исплате док траје примена закона.

Питања која се намећу, а до којих долазимо након изведених 
ставова су,  да ли су се последице оваквих исплата могле предвидети? 
Да ли се у потпуности постигла сврха принудних прописа који су на 
снази и да ли је чињеница да ће се ускоро започети са новим колективним 
преговорима прилика да се поједини пропусти исправе?

Одговори на претходна питања су са аспекта теорије радног права 
позитивни, али имајући у виду раније пропусте, можда би најисправнији 
одговор био, тежиће се томе. 

3. Однос масе зараде одобрене програмом 
пословања и обавезе исплате уговорене зараде 
и других сталних примања запослених

Јавна предузећа имају обавезу доношења годишњег, односно 
трогодишњег програма пословања и његово достављање на сагласност 
оснивачу15. Од ступања на снагу Закона о јавним предузећима ова 
обавеза постоји и за друштва капитала16. 

Програм пословања је плански акт, без чијег усвајања од стране 
оснивача, предузеће не може да врши плаћања. Према члану 60. наведеног 
закона годишњи односно трогодишњи  програм пословања садржи: 
планиране изворе прихода и позиције расхода по наменама;  планиране 
набавке; план инвестиција; планирани начин расподеле добити, односно 
планирани начин покрића губитка; елементе за целовито сагледавање 
цена производа и услуга; план зарада и запошљавања и критеријуме 

14   Извештај објављен на сајту www.dri.rs, стр. 79
15   Видети члан 59. Закона о јавним предузећима “Сл. гласник РС”, бр. 15/2016.
16   Видети члана 3. став 2. тачка 1. и 2. Закона о јавним предузећима “Сл. гласник РС”, 
бр. 15/2016.
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за коришћење средстава за помоћ, спортске активности, пропаганду и 
репрезентацију.

Имајући у виду да програм пословања садржи и план зарада, 
односно одобрену масу зарада која представља горњу границу за исплату 
зарада, јавна предузећа и друштва капитала могу уговарати исплату 
зараде највише до те границе. У прилог овоме говори и пресуда Уставног 
суда Србије број Уж-2128/2011 од 25. септембра 2014. године у којој је 
суд заузео следећи став:

„Уставни суд полази од тога да сваки запослени има право на 
исплату зараде, у висини која се утврђује законом, актима из аутономне 
регулативе послодавца и уговором о раду. Међутим, у конкретном 
случају својство туженог имао је не било који послодавац, већ јавно 
предузеће чији је оснивач Република, и чије је пословање, укључујући 
и обрачун и исплату зарада, било регулисано принудним прописима 
– Законом о јавним предузећима и обављању делатности од општег 
интереса и уредбама које је Влада доносила за сваку пословну годину, а 
путем којих су били уређени начин и контрола обрачуна исплате зарада 
у јавним предузећима. Цитиране одредбе Закона и Уредбе ограничавале 
су туженог, под претњом прописаних санкција, да самостално доноси 
опште акте којима се уређује питање зарада и да врши обрачун и исплату 
зарада без претходно добијене сагласности Владе“. 

По схватању Уставног суда, овде није реч о једностраном умањењу 
зарада, најпре из разлога што је одредбама чл. 22 и 22а Закона о јавним 
предузећима и обављању делатности од општег интереса прописано 
да јавно предузеће послује на основу претходно донетог Програма 
пословања, на који сагласност даје оснивач, а који обавезно садржи 
све позиције расхода за читаву наредну календарску годину, и то по 
наменама, дакле и за зараде, као и елементе за целовито сагледавање 
политике зарада и запослености у истом предузећу. Додатно, планирана 
политика зарада се мора утврдити у складу са политиком пројектованог 
раста зарада коју утврђује Влада. Коначно, Влада је на основу изричитог 
законског овлашћења уредбама прецизно уређивала питање зарада 
у јавним предузећима. Из изнетог следи да је у погледу утврђивања 
зарада у јавном предузећу однос послодавца и запосленог уговорни 
однос, али само у оквиру прописаних правила и ограничења. Уредбе 
су такође предвиђале и начин контролисања висине исплаћених зарада 
у једном месецу, дајући право да се изврши умањење зарада за више 
исплаћени износ наредног месеца за који се врши исплата зарада. С 
тим у вези, Уставни суд констатује да се оваквом правном регулативом 
тежи очувању масе зарада планиране Програмом пословања за одређену 
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пословну годину, што додатно потврђује горе изнету оцену, да је однос 
јавног предузећа, као послодавца и запосленог у јавном предузећу 
уговорни однос, који је битно ограничен императивним прописима“17.

Чињеницу неусаглашености између закључених колективних 
уговора и принудних прописа, уочили су и субјекти, учесници у 
колективном преговарању па је тако у  Посебном колективном уговору 
за јавна комунална предузећа и друга јавна предузећа Града Новог 
Сада 18, наведено да ће се зараде запослених за време важења Закона о 
привременом уређивању основица за обрачун и исплату плата, односно 
зарада и других сталних примања код корисника јавних средстава, 
обрачунавати и исплаћивати у складу са овим законом.

На исти закључак упућује и судија Апелационог суда у Новом 
Саду, Боривоје Гајић, где  наводи:

 „Регулатива појединих Посебних колективних уговора из 
комуналне делатности градова (нпр. Сомбор или Панчево), који 
у прелазним и завршним одредбама,  примања запослених у истим 
делатностима условаљавају принудним прописима и законским 
ограничењима (нпр. Посебан КУ Града Панчева- члан 141-Сл.гл.РС бр. 
59/2015). Стога се без испитивања могућности примене истих у сваком 
конкретном случају регулатива ових КУ не може непосредно применити. 
То налаже обавезу да суд приликом сваког вештачења (члан 313-ЗПП-а) 
са пажњом испита како одговарајући годишњи програм рада сваког 
конкретног ЈП, његов садржај и могућност примене, у односу на све 
позиције расхода као обавезан садржај истих у односу на принудне 
прописе и законска ограничења свих примања запослених код корисника 
буџетских средстава (директних или индиректних).“19

Усвајањем Програма пословања за одређену пословну годину, 
од стране оснивача, јавном предузећу, a од ступања на снагу новог 
Закона о јавним предузећима, и  друштву капитала, ограничавасе маса 
средстава се из које се исплаћују зараде, односно утврђује се највиши 
износ планираних  новчаних средстава на име исплата зарада. 

На увећани утрошак планираних средстава за исплату зарада 
утиче више фактора, од којих су најзначајнији, кретање броја запослених 
односно ново запошљавање, повећање старосне структуре запослених 
који утиче на висину исплате минулог рада, непланирана стимулација, 
прековремени рад и други видови увећане зараде. 

17   Пресуда Уставног суда број Уж-2128/2011 од 25. септембра 2014. године,
18   „Сл. лист Града Новог Сада“, број 19/2017,
19    „Права и обавезе запослених у јавним предузећима“, радни материјал седнице 
Одељења за радне спорове, Апелационог суда у Новом Саду од 28.11.2016. године
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Иако је Законом о изменама и допунама закона о буџетском 
систему20 уведена такозвана забрана запошљавања која траје и данас, 
поједини корисници јавних средстава, а у том смислу и јавна предузећа и 
друштва капитала, нису поштовала ову забрану. Један од таквих примера 
је утврђен је и у Извештају Државне ревизорске институције,21 у којем 
се констатује : „Предузеће је у 2014. години примило у стални радни 
однос 7 (седам) лица, без сагласности Комисије за давање сагласности за 
ново запошљавање и додатно радно ангажовање код корисника јавних 
средстава, чиме је поступило супротно члану 27е став 34. и 35. Закона 
о буџетском систему („Службени Гласник РС“ бр. 54/2009...108/2013).“

 Запошљавање које се врши како без сагласности надлежног тела 
Владе, тако и без сагласности оснивача, који је ту чињеницу морао 
препознати кроз Програм пословања, утиче на планирану масу зарада. 
Наиме, уколико планирана маса зарада у потпуности покрива постојећи 
број запослених, предузеће неће бити у могућности да изврши исплату 
за новозапослене, односно, тако утврђену масу зарада распоредиће према 
новом броју запослених. Наведено ће имати за последицу сразмерно 
умањење зараде свим осталим запосленим лицима. Одређени број 
новозакључених колективних уговора садржи управо утврђену горњу 
границу до које се предузеће може обавезати на исплату зарада. Наиме, 
иако се колективним уговорима прецизирају елементи зараде, пракса је 
да се уводи заштитни члан. Такав један пример сусрећемо у Посебном 
колективном уговору за јавна комунална и друга јавна предузећа града 
Новог Сада22 који у члану 25  каже: 

„У програму пословања предузећа одређује се маса средстава 
за исплату зарада на годишњем и месечном нивоу, за сваки месец 
појединачно, у складу са законом, смерницама Владе Републике Србије, 
овим колективним уговором и другим прописима који се односи  на 
зараде.  Овако утврђена маса средстава представља горњу границу за 
исплату зарада.“ 

4. Закључак

Намера да се принудним прописима, код корисника јавних 
средстава, обезбеди рационално трошење средстава за зараде, чиме би 
се допринело обезбеђењу фискалне консолидације, је засигурно дала 
позитивне ефекте. Али, истина је да се није увек и на прави начин то 
20   „Сл. гласник РС“, број 108/2013,
21    Извештај о ревизији финансијских извештаја и правилности пословања ЈКП “ 
Градске тржнице“ Крагујевац за 2014. годину, стр. 72, објављен на сајту ДРИ,
22   „Сл. гласник РС“, број 19/2017
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постизало. Ову тезу поткрепљују статистички подаци броја радних 
спорова пред свим судовима у Републици, који су настали искључиво 
због погрешног тумачења али и примене важећих принудних прописа. 

Требало би избегавати доношење оваквих прописа. Уређивање 
финансија се, код корисника јавних средстава, не врши кроз смањење 
расхода за зараде запослених и  доношење принудних прописа је питање 
којем се мора приступати веома рестриктивно. Једна добра намера, 
уколико се тај посао не уради како треба, може да произведе низ 
негативних ефеката, пре свега поменутих радних спорова. Пажљивијим 
планирањем и правилнијом анализом ефеката важећих прописа, избегли 
би се спорови, а тиме и огромни трошкови тих спорова који опет падају 
на терет запослених и буџета.
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The influence of enforceable regulations and Business 
Program on restrictions of the payment of salaries with 
particular turn on public enterprises and corporations

Summary

In this paper we will deal with restrictions on the payment of salaries 
in public enterprises and corporations founded by the Republic of Serbia, 
Autonomous Province or local self-government unit, in the context of current 
enforceable regulations as measures to reduce the level of fiscal deficit, as 
well as the relationship with the founder through the process of Business 
program adoption.

The basis for adopting such regulations was obtained from the consti-
tutional jurisdiction of the Republic of Serbia to regulate and provide a system 
in the field of labour relations, all with the aim of ensuring the stability of 
public finances, which is very difficult to reconcile with the needs of employees 
for the income that represents material and social security i.e. that directly 
affects the standard of living.

 Bearing in mind that management in public enterprises and corpora-
tions is in the general legal employment regime, the provisions of collective 
agreements are applied to them as well as to other employees. Due to this 
fact, the founder’s role of the “guardian” of the public interest is recognizable, 
both through participation in the conclusion of the collective agreement and 
through the approval of the Business Program.

Keywords: earnings, compulsory regulations, business program.
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ПОСЛЕДИЦЕ НЕЗАКОНИТОГ 
ПРЕСТАНКА РАДНОГ ОДНОСА

Апстракт: Закон о изменама и допунама Закона о раду 
(“Службени гласник РС” бр. 75/14) који је ступио на снагу 
29.07.2014. године, одредбом чл. 86., у значајној мери, суштински 
мења одредбу чл. 191. Закона о раду (“Службени гласник РС” бр. 
24/05, 61/05, 54/09,  32/13), систематизовану у одељку под насловом 
- Правне последице незаконитог престанка радног односа.  
Новелирана одредба чл. 191. Закона о раду прави разлику између 
престанка радног односа за који се у поступку пред судом утврди 
да није постојао законски основ за престанак радног односа, 
садржани у чл. 175. Закона о раду (истек рока за који је заснован, 
кад запослени наврши 65 година живота и најмање 15 година 
стажа осигурања, споразумом између запосленог и послодавца, 
отказом уговора о раду од стране послодавца или запосленог, на 
захтев родитеља или старатеља запосленог млађег од 18 година, 
смрћу запосленог и у другим случајевима утврђеним законом) и 
престанка радног односа уколико суд у току постука утврди да 
је постојао основ за престанак радног односа. У зависности од 
утврђеног чињеничног основа у току судског поступка у погледу 
постојања разлога за престанак радног односа, различите су и 
последице по запосленог у остваривању права на враћање на рад 
и других права и с тим у вези обавеза послодавца садржаних у 
одредби чл. 191. Закона о раду. 

Кључне речи: основ престанка радног односа, последице, враћање 
на рад, накнада штете, умањење накнаде штете, застарелост.
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1. Уводне напомене

У примени одредбе чл. 191. Закона о раду (“Службени гласник 
РС” бр. 24/05, 61/05, 54/09,  32/13), у парницама ради оцене законитости 
одлуке о престанку радног односа, у случају да послодавац није 
поступио у складу са одредбом чл. 180. истог закона, која прописује 
дужност послодавца да пре отказа уговора о раду запосленог упозори на  
постојање разлога за отказ и у случају да је отказ дат по протеку рокова 
застарелости отказних разлога, сходно чл. 184. истог закона, уједначена 
судска пракса заснована је на становишту да је тако утврђен чињенични 
основ релевантан, али и довољан да се утврди да је незаконита одлука 
послодавца о престанку радног односа. 

Постојање правноснажне одлуке суда којом је одлука послодавца 
поништена као незаконита, засноване на повреди поступка у смислу 
чл. 180. Закона о раду, а тиме и повреди права запосленог на одбрану, 
према чл. 7. ратификоване међународне Конвенције о престанку радног 
односа на иницијативу послодавца бр.158, као и одредби чл. 184. истог 
закона, којом је прописан рок застарелости, био је (по аутоматизму) 
основ за враћање на рад запосленог, када то запослени захтева, дакле 
без обзира на постојање чињеница и околности да ли је постојао основ 
за престанак радног односа.1

Измењена одрадба чл. 191. Закона о раду (“Службени гласник 
РС” бр. 24/05, 61/05, 54/09,  32/13 и 75/14), даје ново законско решење у 
погледу правних последица незаконитог престанка радног односа, у 
зависности од утврђеног чињеничног основа у току судског поступка у 
погледу постојања основа за престанак радног односа.

2. Последице незаконитог престанка радног односа 
када се у поступку пред судом утврди да није 
постојао основ за престанак радног односа

2.1. Право запосленог на враћање на рад 
(чл. 191. ст. 1., 5. и 6. Закона о  раду)
Суд у току поступка ради поништаја одлуке послодавца о 

престанку радног односа, треба да  цени законитост одлуке, како са 
процесно правног, тако и са материјално правног становишта и утврђује 
да ли је радни однос престао без правног основа или је постојао правни 
1  Пресуда Врховног касационог суда Рев2 1423/10 од 27.10.2011. године,
Пресуда Апелационог суда у Београду Гж1 3133/2012 од 26.04.2013. године,
Пресуда Апелационог суда у Крагујевцу Гж1 2230/2012 од 22.02.2013. године,
Пресуда Окружног суда у Нишу Гж1 729/2009 од 08.07.2009. године
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основ, те да ли је послодавац провео законом прописани поступак за 
престанка радног односа, што је све по новелираној одредби релевантан 
чињенични основ од кога не зависи само законитост одлуке послодвца, 
већ и отклањање последице незаконитог престанка радног односа у 
погледу поновног укључивања запосленог у процес рада, као и одлука 
суда о захтеву запосленог да се врати на рад и другим правима садржаним 
у чл. 191. Закона.

Уколико суд утврди да је радни однос престао у законом прописаном 
поступку или супротно одредбама закона којима је прописан поступак, 
али без правног основа, који подразумева да нису постојали разлози за 
престанак радног односа предвиђени у чл. 175. Закона о раду (на пример, 
у случају отказа уговора о раду од стране послодавца, запослени није 
учинио повреду радне обавезе или акт недисциплине или није доказано 
да понашање које је стављено на терет запосленом представља повреду 
радне обавезе), сходно чл. 191. ст. 1. Закона, одлучиће да запосленог 
врати на рад када то запослени захтева. 

Такав захтев треба - мора бити истакнут у поступку ради оцене 
законитости одлуке о престанку радног односа.

2.2. Право запосленог на накнаду штете 
као замена за повратак на рад 
У истој правној и чињеничној ситуацији када је у току поступка 

утврђено да је радни однос престао без правног основа, према чл. 191. 
ст. 5. и 8. Закона, уместо захтева за враћање на рад, запослени има право 
да захтева од послодавца исплату накнаде штете у висини од највише 
18 зарада запосленог коју је остварио у месецу који претходи месецу у 
коме му је престао радни однос.

Дакле, Закон даје могућност запосленом да бира да ли ће поставити 
захтев за враћање на рад или ће захтевати накнаду штете као замену 
за повратак на рад, у ком случају висина накнаде штете зависи од 
времена рада проведеног код послодавца (што је новина у односу на 
раније законско решење), година живота запосленог и броја издржаваних 
чланова породице што је релевантан чињенични основ, јер та накнада 
треба да буде одговарајућа и правична одустанку запосленог од враћања 
на рад.	

2.3. Право запосленог када наставак радног односа није могућ
Према чл. 191. ст. 6. и 8. Закона о раду, када је у поступку утврђено 

да је радни однос престао без правног основа и уколико послодавац 
докаже да постоје околности које оправдано указују да наставак радног 
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односа уз уважавање свих околности и интереса обе стране у спору 
није могућ, суд одбија захтев запосленог да се врати на рад и досуђује 
накнаду штете у двоструком износу од износа утврђеног у складу са 
ставом пет исте одредбе.

Питање да ли у таквој чињеничној ситуацији, запослени треба 
у току поступка да искаже сагласност или истакне евентуални захтев 
за накнаду штете, имајући у виду одредбу чл. 3. Закона о парничном 
поступку („Службени гласник РС“ бр. 72/2011, 49/2013 - одлука УС, 
74/2013 - одлука УС и 55/2014), којом је прописано да суд одлучује у 
границама постављеног тужбеног захтева, одговор би био негативан, 
обзиром да законска норма даје овлашћење суду да донесе одлуку којом 
одбија захтев за враћање на рад и то право супституише накнадом штете 
у висини највише до 36 зарада.

Одлука суда не треба да садржи исказ да је захтев неоснован, јер 
у случају незаконитог престанка радног односа, послодавац мора да 
отклони последице, примарно успостављањем прекинутог радног односа 
- враћањем на рад, с тим што се то право запосленог под специфичним 
условима и околностима, супституише на основу закона, другим правом, 
када чињенични основ у погледу постојања оправданих околности и 
интереса обе стране, намеће пуну извесност да наставак радног односа 
није могућ.

2.4. Право запосленог на накнаду штете због изостале зараде
Према чл. 191. ст. 1., 2., 3. и 4. Закона о раду, у случају незаконитог 

престанка радног односа запослени има право на накнаду штете у висини 
изгубљене зараде која у смислу чл. 105. Закона о раду, садржи порезе и 
доприносе за обавезно социјално осигурање који се издвајају и уплаћују 
надлежним фондовима и службама у корист запосленог, на утврђен 
месечни износ изгубљене зараде, у складу са императивним прописима 
у тој области, обзиром да запослени порезима и доприносима не може да 
располаже, услед чега се запосленом исплаћује накнада штете у висини 
тзв. нето зараде. У садржај накнаде штете, по закону, не улази накнада за 
исхрану и току рада, регрес за годишњи одмор, бонуси, награде и друга 
примања по основу доприноса пословном успеху послодавца, чиме су 
на јасан и прецизан начин отклоњена питања у погледу обима накнаде 
штете по наведеним основима.

Треба напоменути да право на накнаду штете због изостале зараде 
сходно чл. 191. ст. 1. Закона, у вези става 5. и  6. исте одредбе, остварује 
запослени коме је радни однос престао без правног основа, независно 
од реализованог права на враћање на рад, права запосленог на накнаду 
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штете као замене за повратак на рад или права запосленог када наставак 
радног односа није могућ, којим се право на враћање на рад замењује 
другим правом, јер се ради о независним видовима штете који се не 
искључују међусобно.2

Уколико се у поступку пред судом утврди да је постојао основ 
за престанак  радног односа, те да је послодавац поступио супротно 
одредбама закона којима је прописан поступак за престанак радног 
односа, у случају незаконитог престанка радног односа, запослени нема 
право на накнаду штете због изостале зараде, обзиром да чл. 191. ст. 
7. Закона не садржи упућујућу норму, а с друге стране став један исте 
одредбе, прописује то право искључиво запосленом коме је радни однос 
престао без правног основа.

Према новелираној одредби чл. 191. ст. 9. Закона о раду, накнада 
штете из ст. 1., 5., 6. и 7. исте одредбе, умањује се за износ прихода које 
је запослени остварио по основу рада по престанку радног односа, чиме 
је задржано исто нормативно решење, које је садржала законска норма 
пре измене и допуне одредбе чл. 191. ст. 3. Закона о раду (“Службени 
гласник РС” бр. 24/05, 61/05, 54/09). 

Како је отклањање правних последица регуслисано посебном 
нормом управо за случај незаконитог престанка радног односа, која 
предвиђа основ, висину и ограничења у погледу обима накнаде штете због 
изостале зараде, у примени чл. 191. ст. 2. и 3. Закона о раду (“Службени 
гласник РС” бр. 24/05, 61/05, 54/09), у судским одлукама био је изражен 
јединствен став по питању оцене основаности захтева за накнаду штете 
применом правила о деликтној одговорности и подељеној одговорности 
у смислу чл. 154. ст. 1. и чл. 192. Закона о облигационим односима (“Сл. 
лист СФРЈ”, бр. 29/78, 39/85, 45/89 - одлука УСЈ и 57/89, “Сл. лист СРЈ”, бр. 
31/93 и “Сл. лист СЦГ”, бр. 1/2003 - Уставна повеља), до доношења Одлуке 
Уставног суда Републике Србије Уж-776/2012 од 11.04.2013. године, 
којом је утврђено да је подносиоцу уставне жалбе повређено право на 
правично суђење, поништена је другостепена судска одлука и одређено 
је да исти суд поново одлучи о жалби изјављеној против првостепне 
одлуке. Наиме, правноснажна одлука суда којом је поништена одлука 
послодавца као незаконита, заснована на повреди поступка у смислу 
чл. 180. Закона о раду - повреди права запосленог на одбрану и одредби 
чл. 184. истог закона, којом је прописан рок застарелости, био је основ 
за враћање на рад запосленог, када то запослени захтева, без обзира на 

2    Одлука Уставног суда Републике Србије Уж-841/2012 од 26.11.2015. године,
     Одлука Уставног суда Републуке Србије Уж-7398/2014 од 17.11.2016. године
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постојање чињеница и околности да ли је или није постојао основ за 
престанак радног односа. 

У таквој правној и чињеничној ситуацији питање да ли је 
понашање које је запосленом стављено на терет одлуком послодавца 
која је правноснажном судском одлуком поништена, представљало 
повреду радне обавезе или акт недисциплине за коју би био одговоран 
запослени, расправљано је у поступку права на накнаду штете због 
незаконитог отказа и висине накнаде, утврђујући основ одговорности 
послодавца за штету коју је запослени претрпео, искључење одговорности 
послодавца за накнаду штете, допринос запосленог настанку штете, а све 
применом правила о деликтној одговорности која су садржана у Закону 
о облигационим односима.3

Међутим, у одлукама Уставног суда Републике Србије Уж-776/2012 
од 11.04.2013. године и Уж-3450/2012 од 26.02.2015. године, изнето је 
становиште да приликом одлучивања о захтеву запосленог за накнаду 
штете због незаконитог отказа, треба имати у виду да је Закон о раду у 
том погледу lex specialis у односу на Закон о облигационим односима 
и да у својим одредбама које регулишу права запосленог поводом 
незаконитог отказа, не садржи одредницу о сходној примени Закона 
о облигационим односима, односно његових правила о деликтној 
одговорности, да је интенција законодавца приликом прописивања права 
запосленог на накнаду штете због незаконитог отказа (чл. 191), била 
да само постојање правноснажне судске одлуке, којом је утврђено да 
је запосленом незаконито престао радни однос, аутоматски даје право 
на накнаду штете у висини изгубљене зараде и других примања, те да 
изричито закон прописује услове под којима се висина накнаде штете 
може умањити, а то су само приходи остварени након престанка радног 
односа, без навођења других изузетака.

Уважавајући изнето становиште у наведеним одлукама и у већем 
броју других поступака по уставној жалби, у истој чињеничној и правној 
ситуацији, у судским одлукама изнет је став да  је одредба чл. 191. Закона 
о раду, посебна норма, која регулише отклањање правних последица 
управо за случај незаконитог престанка радног односа, услед чега 
нема услова да се цени основаност захтева за исплату накнаде штете 

3  Пресуда Апелационог суда у Крагујевцу Гж1 1575713 од 9.07.2013. године,
   Пресуда Апелационог суда у Нишу Гж1 2766/13 од 06.11.2013. године,
   Пресуда Апелационог суда у Београду Гж1 6885/12 од 13.06. 2013. године,
   Пресуда Апелационог суда у Новом Саду Гж1 1923/14 од 19.01.2015. године 
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применом правила о деликтној одговорности која су садржана у Закону 
о облигационим односима.4

Примена чл. 191. ст. 2. и 3. Закона о раду (“Службени гласник РС” 
бр. 24/05, 61/05, 54/09) и  новелирана одредба чл. 191. ст. 9. Закона о раду 
(“Службени гласник РС” бр. 75/14), од значаја је на висину накнада штете,  
јер се иста умањује за износ прихода које је запослени остварио по основу 
рада по престанку радног односа. Спорна питања у примени наведених 
одредаба, односила су се на евентуалну могућност запосленог да радом 
умањи штету по престанку радног односа, урачунавање исплаћене 
новчане накнаде у случају незапослености од стране Националне службе 
за запошљавање, као и терет доказивања тих релевантних чињеница и 
околности који могу бити од утицаја на обим штете.

Према Закону о запошљавању и осигурању у случају незапослености 
(„Службени гласник РС“ бр. 36/09, 88/10), право на новчану накнаду 
у случају незапослености је једно од права из обавезног социјалног 
осигурања и накнада коју незапослени прима по том основу, не може 
се сматрати приходом који је запослени остварио по основу рада по 
престанку радног односа. Стога, накнада штете због незаконитог отказа 
о којој се одлучује у судском поступку, не може да буде умањена за 
износ који корисник новчане накнаде прима од Националне службе 
за запошљавање, јер за то не постоји правни основ. За одлучивање о 
праву запосленог на исплату накнаде штете у судском спору, без значаја 
је околност да ли ће Национална служба за запошљавање провести 
поступак и тражити од корисника да врати примљену накнаду, јер 
је то однос који ће се између њих расправити по правилима Закона о 
запошљавању и осигурању у случају незапослености.5

Такође, питање да ли постоји допринос сопственој штети и основ 
за снижење накнаде штете, када се утврди пасивно држање запосленог 
у периоду када је ван радног односа и када постоји могућност да он за то 
време ради и остварује зараду, у Одлуци Уставног суда Републике Србије 
Уж-4058/2014 од 01.12.2016. године изнето је следеће становиште: „Наиме, 
само постојање правноснажне судске одлуке, којом је утврђено да је 
запосленом незаконито престао радни однос, подразумевало је право 
тог запосленог на накнаду штете у висини изгубљене зараде и других 

4    Одлука Уставног суда Србије Уж-7296/2013 од 25.02.2016. године,
      Одлука Уставног суда Србије Уж-2346/2014 од 3.03.2016. године,
      Одлука Уставног суда Србије Уж-6252/2013 од 14.04.2016. године,
      Одлука Уставног суда Србије Уж-7754/2014 од 14.07.2016. године,
      Одлука Уставног суда Србије Уж-3644/2014 од 15.09.2016. године
5    Пресуда Врховног касационог суда Рев2 2001/2015 од 28.09.2016. године,
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примања која му припадају по закону, општем акту и уговору о раду, 
уз уплату припадајућих доприноса за обавезно социјално осигурање. 
То значи да у таквој правној ситуацији постоји фикција о непрекидном 
радном односу од момента доношења незаконитог решења о отказу 
уговора о раду до дана враћања на рад. Исплата накнаде штете у висини 
изгубљене зараде и уплата доприноса за обавезно социјално осигурање, 
представља материјализацију те правне фикције, која запосленог доводи 
у исти правни положај са другим запосленима који су све време радили 
код туженог послодавца и уредно остваривали права из радног односа 
(видети Одлуку Уставног суда Уж-3544/2014 од 15.9.2016. године). Из 
напред изнетог се, по мишљењу Уставног суда, може извести закључак 
да је запослени који је у одговарајућем (судском) поступку, на законом 
прописан начин, оспорио одлуку послодавца о отказу уговора о раду, 
створио легитимно очекивање да ће, за случај успеха у таквом спору, 
он бити доведен у идентичан правни положај са осталим запосленима, 
пре свега, исплатом зарада из радног односа које би остварио да је у 
периоду незаконитог отказа радио код туженог послодавца. Према томе, 
умањење накаде штете за износ прихода које је запослени остварио 
по основу рада представљало је само неку врсту заштитне клаузуле у 
корист послодавца – да није у обавези да накнади штету или део штете 
који је запослени својим активним држањем (евентуално) анулирао, не 
и дужност таквог држања запосленог, као услова за остварење права на 
накнаду штете због незаконитог отказа”.

3. Последице незаконитог престанка радног односа када постоји 
основ за престанак радног односа

Према чл. 191. ст. 7. Закона о раду, ако суд у току поступка утврди 
да је постојао основ за престанак радног односа и да је послодавац 
поступио супротно одредбама закона којима је прописан поступак за 
престанак радног односа, суд ће одбити захтев запосленог за враћање на 
рад и на име накнаде штете  досудиће износ до шест зарада запосленом.

Разлози (основи) за престанак радног односа изричито су 
предвиђени Законом у одредби чл.175. Отказ уговора о раду од стране 
послодавца је један од основа за престанак радног односа и у односу 
на поједине разлоге за отказ, закон предвиђа посебну процедуру коју 
послодавац мора поштовати.

Уколико послодавац има намеру да откаже уговор због 
неостваривања резултата рада и одсуства потребних знања и способности 
за обављање послова на којима ради (чл.179. ст. 1. тач.1.) или због повреде 
радне обавезе (чл. 179. ст. 2.) и нарушавања радне дисциплине (чл. 179. ст. 
3.), у обавези је да се придржава правила која су садржана у одредбама 
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чл. 180. до 182. Закона, систематизована у пододељку под насловом 
- Поступак пре престанка радног односа или изрицања друге мере, 
која су дефинисана као дужност послодавца да писаним путем упозори 
запосленог на настали отказни разлог у случају из чл. 179. ст. 2. и 3. 
закона, да достави писано обавештење у вези са недостацима у раду 
запосленог, упутствима и роком за побољшање рада сходно чл. 180а 
Закона и размотри приложено мишљење синдиката. 

Непридржавање тих правила је разлог да се утврди ништавост 
одлуке послодавца о престанку радног односа, али уколико се у истом 
поступку утврди да је постојао основ, као оправдан разлог за отказ који 
се односи на радну способност запосленог и његово понашање, ново 
законско решење даје овлашћење суду и налаже да се захтев запосленог 
за враћање на рад одбије и досуди накнада штете у износу до шест 
зарада коју је запослени остварио у месецу у коме му је престао радни 
однос (став 8.). 

У изнетој правној и чињеничној ситуацији запослени не би имао 
право на накнаду штете због изостале зараде и других примања, обзиром 
да одредба чл. 191. ст. 2. закона, која упућује на став један истог члана, 
прописује право на накнаду штете као последицу незаконитог отказа, 
коју остварује запослени коме је радни однос престао без основа.

Када је у питању отказни разлог предвиђен у одредби чл. 179. ст. 
1. тач. 1. Закона о раду - ако запослени не остварује резултате рада или 
нема потребна знања и способности за обављање послова на којима 
ради, и примена одредбе чл. 191. ст. 7., у вези чл. 180а истог закона, која 
прописује да послодавац може запосленом да откаже уговор о раду, 
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, у одсуству судске праксе 
по новелираним одредбама закона захтева посебну пажњу. Наиме, када 
послодавац утврди да запослени не остварује резултате рада или нема 
потребна знања и способности, у обавези је да о томе на било који начин 
укаже или обавести запосленог у вези са недостацима у његовом раду, те 
да запосленом да упутства и инструкције о пословима на којима ради, па 
уколико запослени и даље обавља своје дужности на незадовољавајући 
начин, настаје разлог за отказ уговора о раду, јер задире у суштину 
радно правног односа, а недостављање обавештења у писменој форми, 
са садржајем који предвиђа одредба чл. 180а закона, предстаља повреду 
поступка и поступање које је супротно одредбама закона, услед чега има 
услова за примену одредбе чл. 191. ст. 7. закона, уколико се у судском 
поступку утврди да је постојао основ за отказ.



Ивана Рађеновић, Последице незаконитог престанка 
радног односа, стр. 273-286, XXI (1/2017)

282

Међутим, да ли се такво тумачење може прихватити без сагледавања 
суштине обавезе послодавца и циља давања упутства запосленом са 
примереним роком за побољшање рада, јер уколико послодавац није 
доставио запосленом писано обавештење у вези са недостацима у 
његовом раду, са упутствима и инструкцијама о пословима на којима 
ради, што је део поступка за примену отказног разлога, али истовремено 
је и услов за примену отказног разлога из чл. 179. ст. 1. тач. 1. Закона о 
раду, сматраће се да је запосленом престао радни односа без правног 
основа и нема места примени одредбе чл. 191. ст. 7. Закона о раду.6

Одељак под насловом - Поступак у случају отказа, у одредбама 
чл. 184., 185. и 186. закона регулише рок застарелости, достављање акта 
о отказу уговора о раду и обавезу исплате зараде и накнаде зараде.

Рокови застарелости из чл. 184. Закона, који се односе на могућност 
давања отказа уговора о раду у случају наступања отказног разлога из чл. 
179. ст. 1. тач. 1. и ст. 2. и 3. истог закона, су продужени и то субјективни у 
року од шест месеци од дана сазнања за чињенице које су основ за давање 
отказа и објективни у року од годину дана од дана наступања чињеница 
које су основ за давање отказа, услед чега се не може приговорити да 
се не ради о разумним роковима у којима послодавац може употребити 
настали разлог за отказ уговора.

Рокови се сматрају преклузивним, па се поједини отказни разлози 
могу применити (употребити) само у одређеном временском периоду 
након што су настали и по протеку тог периода примена отказног разлога 
није могућа. 

У таквој ситуацији, послодавац губи правну моћ да због насталог 
отказног разлога откаже уговор о раду и сматра се да је одустао од 
употребе разлога за отказ уговора, обзиром да послодавац може, али 
и не мора да разлог за отказ употреби, при том имајући у виду и да се 
ради о уговорном односу. Пасивност послодавца или други разлози 
(оправдавајући мотиви, одустанак, опрост и слично), уз протек времена, 
стављају до знања запосленом да у складу са законом послодавац не може 
или неће да употреби разлог за отказ, што је све од значаја на стабилност 
раднофункционалне везе између запосленог и послодавца и треба да 
подразумева коначно решење спорног односа, што доприноси правној 
сигурности, услед чега наступањем застарелости отказног разлога, 
послодавац у суштини нема основ за престанак радног односа.

6     Пресуда Врховног касационог суда Рев2 148/2013 од 16.5.2013. године, Препорука 
бр. 166 Конвенције МОР-а бр. 158 („Службени лист СФРЈ“ - Међународни уговори бр.  
4/84 и 7/91)
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Међутим, одредба чл. 184. Закона, систематизована у одељку под 
насловом - Поступак у случају отказа, поставља питање да ли употреба 
отказног разлога (који је факултативан), по протеку рокова прописаних у 
наведеној одредби, представља поступање послодавца супротно закону 
у процедури давања отказа, без обзира на време када ће послодавац 
донети одлуку којом отказује уговор о о раду и да ли су тиме испуњени 
услови за примену чл. 191. ст. 7. закона, о чему се судска пракса за сада, у 
складу са новелираним одредбама, није изјаснила, а неопходно би било  
јединствено поступање по овом питању у циљу предвидивости решавања 
евентуалних спорова, што је од значаја и за послодавца и за запосленог.

С тим у вези, непоступање послодавца у смислу чл. 186. Закона о 
раду, којом је прописана дужност да у року од 30 дана од дана престанка 
радног односа запосленом исплати све неисплаћене зараде, накнаде 
зараде и друга примања која је запослени остварио до престанка радног 
односа, није имала делотворну санкцију, јер тако утврђен основ није 
био релевантан у оцени законитости одлуке послодавца о престанку 
радног односа. Међутим, како одредба чл. 191. ст. 7. закона не прави 
разлику између поступка пре престанка радног односа и поступка у 
случају отказа, произилази да би непоступање по напред наведеној 
императивној норми стварало услов за отклањање правних последица, 
сходно овој законској одредби.

Литература и извори

Закон о раду (“Службени гласник РС” бр. 24/05, 54/09,  32/13 и 
75/14)

Закон о облигационим односима (“Сл. лист СФРЈ”, бр. 29/78, 39/85, 
45/89 - одлука УСЈ и 57/89, “Сл. лист СРЈ”, бр. 31/93 и “Сл. лист СЦГ”, 
бр. 1/2003 - Уставна повеља) 

Закон о запошљавању и осигурању у случају незапослености 
(„Службени гласник РС“ бр. 36/09, 88/10)

Закон о парничном поступку (“Сл. гласник РС”, бр. 72/2011, 49/2013 
- одлука УС, 74/2013 - одлука УС и 55/2014) 

Закон о ратификацији Конвенције Међународне организације рада 
број 158 о престанку радног односа на иницијативу послодавца (Сл. 
лист СФРЈ - Међународни уговори бр. 4/84, 7/91) и Препорука бр. 166 о 
престанку радног односа на иницијативу послодавца

Пресуде Врховног касационог суда Рев2 1423/10 од 27.10.2011. 
године,   Рев2 2001/2015 од 28.09.2016. године и Рев2 148/2013 од 16.5.2013. 
године



Ивана Рађеновић, Последице незаконитог престанка 
радног односа, стр. 273-286, XXI (1/2017)

284

Одлуке Уставног суда Републике Србије: Уж-841/2012 од 26.11.2015. 
године, Уж-7398/2014 од 17.11.2016. године, Уж-7296/2013 од 25.02.2016. 
године,  Уж-2346/2014 од 03.03.2016. године, Уж-6252/2013 од 14.04.2016. 
године,Уж-7754/2014 од 14.07.2016. године и Уж-3644/2014 од 15.09.2016. 
године

Судске пресуде:
Пресуда  Апелационог суда у Београду Гж1 3133/2012 од 26.04.2013. 

године,
Пресуда Апелационог суда у Крагујевцу Гж1 2230/2012 од 

22.02.2013. године,
Пресуда Окружног суда у Нишу Гж1 729/2009 од 08.07.2009. 

године,
Пресуда  Апелационог суда у Крагујевцу Гж1 1575713 од 9.07.2013. 

године,
Пресуда  Апелационог суда у Нишу Гж1 2766/13 од 06.11.2013. 

године,
Пресуда  Апелационог суда у Београду Гж1 6885/12 од 13.06.2013. 

године,
Пресуда Апелационог суда у Новом Саду Гж1 1923/14 од 19.01.2015. 

године
		



Ивана Рађеновић, Последице незаконитог престанка 
радног односа, стр. 273-286, XXI (1/2017)

285

Ivana Rađenović,
Judge of the Appellate Court in Nis

Consequences of wrongful termination of employment

Summary 

The Law on Amendments to the Labor Law (“Official Gazette of RS” 
No. 75/14) that entered into force on 29 July 2014, significantly and funda-
mentally amends, by the provision of Article 86, the provision of Article 191 
of the Labor Law (“Official Gazette of RS” Nos. 24/05, 61/05, 54/09, 32/13), 
systematized in the section - Legal Consequences of Wrongful Termination 
of Employment. The revised provision of Article 191 of the Labor Law distin-
guishes between the termination of employment which is found in the court 
proceedings to have no legal basis for termination of employment, included 
in Article 175 of the Labor Law (by expiry of the period for which it was 
concluded, when the employee turns 65 and at least 15 years of insurance, 
by an agreement between an employee and employer, by cancellation of the 
employment contract by the employer or employee, at the request of a parent 
or guardian of an employee under the age of 18, by the death of an employee 
and in other cases stipulated by law) and the termination of employment 
when the court establishes, in the course of the proceedings, that there was 
a basis for the termination of employment. Depending on the factual basis 
established in the course of the court proceedings, in terms of the existence of 
reasons for the employment termination, different shall be the consequences 
for the employee in exercising their right to return to work and other rights 
and thus the obligations of the employer included in the provision of Article 
191 of the Labor Law.

Key words: basis for termination of employment, consequences, return 
to work, compensation for damages, reduction of damages compensation, 
obsolescence.
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СУДСКА ЗАШТИТА ПРАВА ИЗ РАДНОГ ОДНОСА 
У РЕПУБЛИЦИ ХРВАТСКОЈ – САДАШЊЕ 
СТАЊЕ, ТЕНДЕНЦИЈЕ И ПЕРСПЕКТИВЕ

Апстракт: Аутор обрађује проблематику судске заштите 
права из радних односа у Републици Хрватској, у свјетлу одредби 
важећег Закона о раду, донесеног 2014., када је и ступио на 
снагу. Анализира се стање затечено прије ступања на снагу 
предметног Закона, као и разлози његовог доношења, што 
укључује и настојања за „флексибилизацијом“ радних односа.
Такођер, износи се приказ законских института одлучних 
за осигурање заштите права из радних односа, и то како 
материјалних права, тако и права која нису материјалне природе, 
а што је првенствено везано за проблематику престанка радних 
односа (особито отказ уговора о раду, као и утврђење постојања 
радног односа). 
На крају се разматрају и околности везане за организацију 
мреже судова, и  с тим  у вези разине и квалитете осигурања 
судске заштите права из радних односа, а све унутар обвеза 
земаља приступница Еуропске конвенције о људским правима.
Кључне ријечи: Радни односи, судска заштита права, Закон о 
раду, специјализација судаца, организација правосудног сустава.
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1. Уводне напомене

Ступањем на снагу Закона о раду1 с даном 1.1.1996. у Републици 
Хрватској била је напуштена тзв. статусна доктрина радног односа, 
превладавајућа у претходних неколико десетака година, и која доктрина 
је у битноме била повезана с тада владајућом идеологијом.

Предметни пропис (Закон о раду), као темељни домицилни извор 
радног права, прихватио је наиме уговорну доктрину радних односа, 
на који начин је правно уређење радних односа у битноме изједначено 
с већином  модерних правних поредака у Еуропи, и шире.

Цитирани Закон био је више пута мијењан и допуњаван, да би нови 
Закон о раду био донесен крајем 2009. (који је такођер вишекратно био 
мијењан и надопуњаван), док је за сада посљедњи, и тренутачно важећи 
Закон о раду донесен тијеком 20142..

Заједничко свим наведеним законима (о раду) било је, између 
осталог, и настојање да се уравнотеже двије темељне тенденције, тј. 
да се осигура потребна флексибилност, на што најчешће пледирају 
послодавци, као и да се осигура одговарајућа заштита права уговорних 
страна, особито радника.

У наставку текста ће се стога укратко указати на разлоге и главне 
смјернице важећег Закона о раду, с нагласком на приказ сустава заштите 
(радничких) права, на начин како је сада у примјени у Републици 
Хрватској, а у контексту цјелине Закона.

2. Разлози доношења закона из 2014.

Како је већ речено, раније важећи Закон о раду био је донесен 
4.12.2009. године те је био објављен у Народним новинама (НН - 
службени гласник у Републици Хрватској), број 149/09, од 15.12.2009. 
године. 

Био је накнадно измијењен и допуњен Законом о измјенама и 
допунама Закона о раду, који је донесен 20.5.2011. године, а објављен у 
Народним новинама, број 61/2011, те Законом о измјенама и допунама 
Закона о раду, донесеним 14.6.2013. године, објављеним у Народним 
новинама, број 73/2013. Закон о раду је измијењен и Законом о критеријима 
за судјеловање у трипартитним тијелима и репрезентативности за 
колективно преговарање, који је донесен 13.7.2012. године, а објављен у 
Народним новинама, број 82/2012.

1   НН 38 /95
2   НН 93/14
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У истом је раздобљу у националном законодавству дошло до 
нормативних промјена, које су хоризонтално повезане с подручјем 
које уређује Закон о раду, као што су измјене Закона о родиљним 
и родитељским потпорама, Закон о финанцијском пословању и 
предстечајној нагодби, Закон о потицању запошљавања, Овршни закон, 
нови Закон о мировинском осигурању, нови Закон о заштити на раду 
и др., а с којим прописима је, како је било процијењено, било нужно 
хоризонтално усклађивање Закона о раду, уз  обраћање потребне пажње 
и насталој судској пракси, која је од новог приступа радним односима, 
односно од 1996. године заузела низ правних стајалишта о начину 
примјене појединих правних института.

До краја 2011. године, измјене радно-социјалног законодавства 
у Републици Хрватској биле су примарно усмјерене на постизање 
потпуне усклађености и проведбу одговарајућег законодавства Еуропске 
уније, због чега усвојеним законодавством нису проведене већ тада 
потребне реформске мјере. Наиме, због негативних утјецаја економске 
и финанцијске кризе дошло је до негативних кретања на тржишту рада, 
чије су посљедице пад запослености и раст незапослености, а стопа 
запослености наставила је опадати. Стопа запослености становништва у 
доби од 15-64 године смањила се с 53,2% у трећем кварталу 2011. године 
на 52,5% у истом кварталу 2012. године. 

Такођер, стопа запослености становништва у доби од 20-64 године 
живота пала је с 57,7% на 57,2%, а стопа незапослености повећала се с 
12,2% у трећем кварталу 2011. године на 14,5% у истом кварталу 2012. 
године. Стопа незапослености мушкараца порасла је с 12,5% на 14,7%, 
док се стопа  незапослености жена повећала с 11,9% на 14,3%; стопа 
незапослености младе радне снаге у доби од 15-24 године порасла је с 
31,3% на 37,6%. 

Стопа незапослености повећала се дакле код свих сполних и 
добних скупина, а повећала се и регистрирана незапосленост кроз 2012. 
годину  (у успоредби с претходном годином просјечан број незапослених 
порастао је 6,2%).

Негативна економска кретања у Републици Хрватској настављена 
су и у 2013. години.

Према првој оцјени бруто домаћег производа (БДП), привредна 
активност је у 2013. години смањена 1,0% у односу на 2012. годину, 
што представља кумулативно смањење од 11,9% у односу на 2008. 
годину. Најзначајнији допринос паду реалног БДП-а дали су потрошња 
кућанстава (-0,6%) и бруто инвестиције (-0,2%). У 2013. години готово 
све компоненте БДП-а су оствариле пад. Раст је забиљежен једино код 
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потрошње државе која је остварила раст од 0,5% због плаћања дугова 
у здравству. У 2013. години настављен је и тренд реалног смањења 
плаца, унаточ њиховом номиналном порасту. Просјечна бруто плаћа 
реално је смањена за 1,4%, а просјечна нето плаћа за 1,5%. Наставак пада 
привредне активности у 2013. Години одразио се и на тржиште рада. 
Просјечан број запослених смањен је 2,7%, првенствено због смањења 
запослености у прерађивачкој индустрији, грађевинарству, трговини, 
те обрту и слободним професијама. Коначно, просјечна анкетна стопа 
незапослености износила је 17,2% у 2013., те је за 1,4 постотна бода виша 
него у претходној години3.

3. Питања која се законом рјешавају

Утврђено је и да ступањ конкурентности, а према методологији 
Свјетског економског  форума, и надаље није на задовољавајућој разини, 
а на ту разину, као један од дванаест елемената на темељу којих се 
утврђује ступањ конкурентности, утјече и ефикасност тржишта рада 
које је једним дијелом детерминирано радним законодавством. Ради 
уклањања негативних посљедица економске кризе на тржиште рада, 
а с циљем очувања одређене разине конкурентности на глобалном 
тржишту, велик број држава чланица Еуропске уније, али и држава 
окружења, у протеклом је раздобљу провео низ реформских мјера, од 
којих особиту важност имају и реформе радно-социјалног законодавства 
усмјерене на повећање интерне и екстерне флексибилности послодавца.

Уважавајући описана кретања на тржишту рада, предлагатељ 
Закона сматрао је да је подузимање потребних реформи неопходно  
због убрзаног повећања запослености, сузбијања сиве економије, као и 
омогућавања одговарајућег законодавног оквира који ће послодавцима 
омогућити бржу прилагодбу и флексибилност пословања, а радницима 
пружити потребну заштиту и сигурност тијеком њиховог радног односа.

Уочен је и  начин на који законска заштита запослења неизравно 
утјече на кретања на тржишту рада, што произлази из података о 
незапослености и промјенама радног законодавства тијеком 2003. 
године. Наиме, до 2003. године индекс законске заштите запослења 
био је 3,5 бодова, а 2002. година је била и највећа стопа регистриране 
незапослености од 22,3%, односно 14,8% према анкети радне снаге. 

Тијеком 2003. године приступило се измјенама радног 
законодавства којим су, између осталог, смањене законом прописане 

3   Подаци према Приједлогу Закона о раду с образложењем, Министарство рада и 
мировинског сустава РХ, 2014
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отпремнине и скраћени отказни рокови што је утјецало на смањење 
индекса законске заштите запослења за 0,8 постотних поена, односно 
23%, те је индекс пао на 2,7 бодова. Смањење индекса, континуирани 
господарски раст, повољнија макроекономска кретања и стабилност 
тржишта, утјецали су на смањивање стопе незапослености која се до 
2007. године смањила на стопу регистриране незапослености од 14,8%, 
односно 9,6% према анкети радне снаге.

Осим тога, дуљина трајања отказних рокова, велик број 
заштићених категорија радника који су обухваћени апсолутном забраном 
отказивања, односно релативном забраном отказивања када је отказ 
могућ само уз сугласност радничког вијећа, те сложеност и дуготрајност 
самог поступка отказивања, особито код института колективног вишка 
радника, а који институти изравно утјечу на индекс законске заштите 
запослења, најосјетљивија су питања радног законодавства.

Оцијењено је и да су се, по дотадашњем уређењу,  отказни рокови 
могли знатно одужити, због прекидања тијека отказног рока због сваког 
оправданог изостанка радника (што је и привремена неспособност 
за рад, годишњи одмор, плаћени допуст, вршење дужности грађана 
у обрани, као и у другим сличним случајевима), што је доводило до 
околности да се  у пракси често догађало  да правне посљедице отказа, 
односно истек отказног рока и одјаве из обвезних осигурања, наступе 
и након протека врло дугог раздобља од доношења одлуке о отказу.  За 
наведено се сматрало да може додатно негативно утјецати на сложеност 
и дужину трајања потребних реструктурирања и прилагодбе послодавца 
на тржишне увјете, због чега се новим Законом покушало послодавцу 
омогућити брже прилагодбе4, при чему хоризонталним усклађивањем, 
како је оцијењено, треба заштити права радника кроз суставе потпора 
за очување радних мјеста.

Након свих претходно описаних проблема уочених у примјени до 
тада важећег Закона о раду, као и због опсежности и структуре самог 
Закона, те због новог или измијењеног законодавства с којим је Закон о 
раду било потребно хоризонтално ускладити, циљеви који су се жељели 
постићи новим Законом назначени су као сљедећи:

4   И дотадашња судска пракса је у примјени института тијека отказног рока заузимала  
правно стајалиште да у случајевима у којем је радник тијеком отказног рока ослобођен 
обвезе рада, на трајање отказног рока не примјењује одредба о прекидању отказног рока, 
нпр. због боловања и сл. (Врховни суд Републике Хрватске,Ревр-615/08, Жупанијски 
суд Бјеловар, Гж-3239/11)
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1. Омогућити допунски рад на једнократним повременим 
пословима радницима који раде у пуном радном времену до осам сати 
тједно и до укупно 180 сати годишње, 

2. Омогућити послодавцу да када нема потребу за радом одређених 
радника, исте може уступити у с њим по посебном пропису повезано 
друштво на најдуже шест мјесеци у туземство, односно двије године у 
иноземство, на темељу писаног споразума повезаних послодаваца,

3. Измјеном одредби о организацији радног времена потакнути 
интерну флексибилност организације рада код послодавца, задржати 
радна мјеста, те смањити трошкове пословања послодавца кроз 
омогућавање организације радног времена којом це послодавац бити 
у могућности одговорити на краткорочне флуктуације у пословним 
процесима,

4. Уговарањем накнаде плаће уступљеним радницима запосленим 
у агенцијама за привремено запошљавање за раздобља када нису 
уступљени корисницима, потакнути запошљавање тих радника на 
неодређено вријеме,

5. Омогућавање одступање од начела једнаког поступања за 
уступљене раднике у случају да агенцију обвезује колективни уговор,

6. Измјеном института непуног радног времена, на начин да се на 
исплату свих материјалних права радника досљедно примјењује начело 
“pro rata temporis” потакнути запошљавање у непуном радном времену, 
за што додатну потпору пружа и активна мјера запошљавања “рад на 
дијељеном радном мјесту” коју проводи Завод за запошљавање,

7. Измјеном организације рада на издвојеном мјесту рада, особито 
у погледу захтјева пријављивања тог облика рада инспекцији рада и 
евиденције о радном времену потакнути и тај облик флексибилнијег 
управљања људским потенцијалима. С обзиром да је овај облик рада 
често добро прихваћен и од стране радника и од стране послодаваца, 
треба поједноставити прописе о евиденцији радног времена и омогућити 
да се умјесто формалне назочности може прописати радни учинак. 
Такођер треба омогућити такав рад и за послове спосебним увјетима 
рада јер су они у овом тренутку дефинирани врло старим и технолошки 
застарјелим Правилником о пословима с посебним увјетима из 1984. 
године. У том смислу, предлагатељ је сматрао да је апсолутну забрану 
потребно замијенити прописивањем минималних увјета за издвојене 
просторе чије удовољавање би потврђивали овлаштени стручњаци 
заштите на раду,

8. Смањити индекс законске заштите запослења и тиме потакнути 
ново запошљавање, особито младих, и то поједностављивањем и 
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убрзањем поступка отказивања, измјеном института прекидања тијека 
отказног рока, смањењем броја заштићених категорија радника од 
отказивања, измјеном висине накнаде штете у случају судског раскида 
радног односа, поједностављењем и убрзањем поступка колективног 
вишка радника,

9. Измјеном института застаре прописивањем опћег застарног рока 
потакнути и раднике запослене на одређено вријеме на остваривање 
права из радног односа судским путем,

10. Смањити максималну висину накнаде штете у случају судског 
раскида уговора о раду, у висини осам просјечних плаца,

11. Растеретити радне судове и умањити трошкове дуготрајних 
судских поступака надомјештања сугласности радничког вијећа на 
отказ уговора о раду великог броја посебно заштићених радника, 
прописивањем обвезног арбитражног поступка5,

12. Измјеном апсолутне заштите отказивања уговора о раду 
радницима који користе родиљна и родитељска права омогућити 
престанак радног односа тим особама у случају смрти послодавца 
физичке особе, престанка обрта по сили закона, брисања трговца 
појединца из регистра и у поступку ликвидације послодавца,

13. Прописивањем непрекидања тијека отказног рока за вријеме 
кориштења годишњег одмора и плаћеног допуста, те прописивањем 
најдужег трајања отказног рока тијеком којег је радник био или је 
привремено неспособан за рад, онемогућити да правне посљедице отказа 
наступе након врло дугог периода од уручења одлуке о отказу,

14. Поједноставити и убрзати поступак колективног вишка 
радника који би омогућио брзо реструктурирање послодавца тржишним 
и пословним увјетима,

15. Ускладити права синдиката на штрајк с Коначним приједлогом 
закона о репрезентативности удруга послодаваца и синдиката, те 
омогућити покретање штрајка због неисплате плаце одмах по протеку 
дана доспијећа њене исплате,

16. Дефиницију особа које обвезује колективни уговор ускладити 
с институтом странака колективног уговора из Коначног приједлога 
закона о репрезентативности удруга послодаваца и синдиката и због 
тога укинути институт приступања колективном уговору,

17. Дефинирати критерије за проширење примјене колективног 
уговора и дефинирати примјењив колективни уговор у случају у којем 

5   До сада нису донијети потребни проведбени прописи нужни за примјену наведеног, 
те се стога разматра и враћање предметне материје у судску надлежност.
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је послодавац у обвези примијенити два или више колективних уговора 
чија је примјена проширена,

18. Казнене одредбе ускладити с измјенама прекршајног 
законодавства, те омогућити инспекторима рада учинковитију и ширу 
примјену управних мјера и наплату мандатних казни,

19. С циљем растерећења Закона од одредби којима су регулирана 
права посебним прописима, као примјерице Законом о родиљним и 
родитељским потпорама, предлаже се такве одредбе брисати из Закона 
о раду, те

20. С циљем растерећења опсежног текста Закона о раду, дио о 
еуропским радничким вијећима, еуропским друштвима и еуропској 
задрузи и прекограничном спајању и припајању прописати посебним 
прописом.

Као што је видљиво, дио предложених измјена односио се, у 
ширем или ужем смислу, и на питање заштите права из радних односа, 
о чему ће бити више ријечи у наставку.

4. Сустав заштите права из радних односа 
према Закону о раду из 2014.

4.1. Престанак радног односа (отказ уговора о 
раду), забрана отказивања, отказни рокови
У сврху хоризонталног усклађивања Закона с националним 

законодавством,  узимајући у обзир уређење родитељских права 
и потпора уређених посебним законом, прописана је тако забрана 
неједнаког поступања према трудницама (члан 30. Закона), те заштита 
здравља трудница, жене која је родила и жене која доји дијете (члан 
31.), при чему је прописана забрана отказа раднику за вријеме трудноће, 
кориштења родиљног, родитељског, посвојитељског допуста, рада с 
половицом пуног радног времена, рада у скраћеном радном времену 
због појачане његе дјетета, допуста труднице или мајке која доји дијете, 
те допуста или рада у скраћеном радном времену ради скрби и његе 
дјетета с тежим сметњама у развоју, односно у року од петнаест дана од 
престанка трудноће или престанка кориштења тих права, послодавац не 
смије отказати уговор о раду трудници и особи која се користи неким 
од споменутих права.

Такођер, прописано је право радника да изванредним отказом 
откаже уговор о раду (члан 35.), те право повратка на претходне или 
одговарајуће послове (члан 36.).
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Закон прописује начине престанка уговора о раду (члан 112.), 
а уз до тада важеће начине престанка уговора о раду прописана је и 
могућност престанка уговора о раду смрћу послодавца физичке особе, 
престанком обрта по сили закона или брисањем трговца појединца из 
регистра у складу с посебним прописима. Уговор о раду могу отказати 
послодавац и радник (члан 114.). Закон прописује и обвезатност писаног 
облика споразума о престанку уговора о раду (члан 113.), те обвезан 
писани облик отказа уговора о раду (члан 120.).

Заштита радника од отказа усклађена је с потребом послодавца 
да запошљава оне раднике који су му доиста потребни, уз осигурање 
заштите радника од социјално неоправданих отказа те стога Закон 
одређује разлоге за редовити отказ при чему је обвезан отказни рок. 

Прописују се и разлози и рокови за изванредни отказ уговора 
о раду, код којега обвеза поштивања отказног рока не постоји (члан 
116.), а који институт (изванредни отказ) је био присутан у различитим 
законима о раду још од 1995.

Прописани су неоправдани разлози за отказ уговора о раду (члан 
117. – боловање, обраћање надлежним тијелима, указивање на корупцију), 
могућност отказивања уговора о раду склопљеног на одређено вријеме 
(члан 118. – само ако је уговорено), као и обвезе послодавца прије 
отказивања уговора о раду (члан 119.)6.

Нормиран је тијек отказног рока као и његово трајање, о чему је 
већ било ријечи раније. У циљу убрзања реструктурирања послодаваца 
прописано је да отказни рок тече за вријеме годишњег одмора, плаћеног 
допуста, осим ако колективним уговором, правилником о раду или 
уговором о раду није друкчије уређено. Отказни рок не тече за вријеме 
привремене неспособности за рад, али радни однос радника који је 
тијеком отказног рока био или је привремено неспособан за рад, без 
обзира на трајање привремене неспособности за рад и припадајућег 
отказног рока радника, престаје најкасније истеком шест мјесеци од дана 
уручења одлуке о отказу уговора о раду (чланови 121. и 122.).

Узимајући у обзир уговорни карактер радног односа, предвиђен 
је отказ с понудом измијењеног уговора (члан 123., и раније постојећи у 
Закону), при чему се раднику осигурава судска заштита као и у случају 
отказа уговора о раду (тј. неовисно о томе да ли је понуда прихваћена).

6   Упозорење, односно, давање могућности изношења обране
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4.2. Судски раскид уговора о раду, 
отпремнине, колективни отказ
Суд може одредити у случају недопуштеног отказа враћање радника 

на посао (члан 124.), али ако то није у интересу радника или послодавца, 
предвиђена је могућност да се, узимајући у обзир све околности случаја, 
умјесто враћања на посао одреди судски раскид радног односа7 те се  
досуди примјерена накнада штете при чему је смањен дотадашњи  
највећи износ накнаде штете са осамнаест просјечних плаћа на највише 
осам прописаних или уговорених мјесечних плаца тога радника, овисно 
о трајању раднога односа, старости те обвезама уздржавања које терете 
радника (члан 125.). 

Прописано је право радника којем послодавац отказује након 
двије године непрекиднога рада (више није увјет да је радни однос 
био на неодређено вријеме, какво је било раније законско рјешење) на 
отпремнину. Висина отпремнине овиси о свакој години коју је радник 
провео на раду код послодавца, с тиме да се укупан износ ограничава, 
ако законом, колективним уговором или правилником о раду, није 
друкчије одређено (члан 126.).

Посебно је предвиђен институт колективног отказа уз судјеловање 
радничког вијећа и надлежне јавне службе запошљавања у том поступку, 
при чему је циљ ове одредбе било усклађивање с Директивом Вијећа 
98/59/ЕЗ од 20. српња 1998. (усклађивање правних прописа држава 
чланица ЕУ  о колективном отказу вишка радника), чији је смисао 
усмјерен на судјеловање представника радника у цјелокупном поступку 
колективног отказивања у свим његовим фазама и омогућавање да се 
примјеном активних мјера запошљавања, умање или спријече посљедице 
отказивања уговора о раду. 

4.3. Пуномоћи, достава и судско остварење заштите
Уз наведено, послодавцу је дана могућност да сва своја овлаштења, 

писаном пуномоћи пренесе на другу пословно способну пунољетну 
особу, која је овлаштена умјесто њега подузимати све правне радње у 
односу на раднике (члан 131.).

7   Судови су заузели став да враћања на рад нема без експлицитног захтјева радника 
(наведеног у тужбеном захтјеву), неовисно о околности што је отказ утврђен 
недопуштеним, и то позивом на одредбу Закона о парничном поступку (чл. 2 ст. 1) која 
одређује да судови одлучују само унутар постављеног захтјева (забрана одлучивања 
еxтра петитум); такођер, заузет је став да се захтјев за судским раскидом од стране 
послодавца мора поставити у форми протутужбе, најкасније до закључења главне 
расправе
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Прописан је начин доставе одлуке о отказу уговора о раду те 
одлука донесених у поступцима заштите права радника из радних 
односа, на који се, ако није уређен колективним уговором или споразумом 
склопљеним између радничког вијећа и послодавца или правилником о 
раду, примјењују на одговарајући начин одредбе о достави из прописа 
којим је уређен парнични поступак (члан 132.).

Такођер, прописан је и преклузивни рок за остваривање судске 
заштите права из радног односа, осим у случају захтјева радника за 
накнадом штете или другим новчаним потраживањима из радног односа 
(члан 133.)8, а за која је повећан прописани застарни рок са три на пет 
година, ако другим законом није прописано друкчије (члан 139.), као 
и рок од осам дана, у којем се радничко вијеће или синдикат морају 
очитовати о захтјеву послодавца када је послодавац такву сугласност 
дужан прибавити (члан 138.).

4.4. Заштита достојанства радника, накнада штете
Уређена је заштита достојанства радника као посебна заштита од 

узнемиравања и сполног узнемиравања, које представља повреду обвезе 
из радног односа. Дефинирају се обвезе послодавца у поступку заштите 
достојанства радника, као и поступак поводом притужбе радника у 
случају узнемиравања или сполног узнемиравања, те право радника да 
не ради док му послодавац не осигура заштиту. У циљу онемогућавања 
злоупорабе прописаног права на прекид рада прописује се могућност 
да послодавац може од радника захтијевати поврат исплаћених накнада 
плаца, ако је правомоћном судском одлуком утврђено да није дошло до 
повреде достојанства радника (члан 134.).

Додатно се напомиње да је тијеком 2008., а у склопу приступања 
Еуропској унији, донесен и тзв. антидискриминацијски пакет закона9, 
чије одредбе, између осталог, осигуравају и антидискриминацијску 
заштиту унутар радних односа (у том смислу, сам Закон о раду нема 
опширнијих одредби везаних за наведено). 

Надаље, прописана је и одговорност радника за штету коју је на 
раду или у вези с радном, намјерно или због крајње непажње узроковао 

8   У примјени ове одредбе постало је спорно да ли је радник, уз новчано потраживање, 
у обвези побијати и одлуку послодавца која му, како сматра, повређује (материјално) 
право, нпр. дио одлуке о отказу који се односи на отпремнину – одлуком Уставног суда 
бр. U-III-1095/00, од 28.1.03. заузет је став да ваља омогућити директно обраћање суду 
у таквим случајевима
9   Закон о сузбијању дискриминације (НН, 85/08), Закон о равноправности сполова 
(НН 82/08), те раније и Закон о истосполним заједницама (НН, 116/03)
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послодавцу (члан 107.), као и одговорност послодавца за штету узроковану 
раднику (члан 111.).

Такођер, прописана је могућност да се за одређене штетне радње, 
унапријед одреди износ накнаде штете (члан 108.) и прописана је регресна 
одговорност радника који је штету узроковао трећој особи, а штету је 
накнадио послодавац (члан 109.). 

Колективним уговором или правилником о раду могу се утврдити 
увјети и начин смањења или ослобађања радника од дужности накнаде 
штете (члан 110.). За напоменути је с наведеним у вези и одредбе Закона о 
заштити на раду10, којима је уређена објективна одговорност послодавца 
за штете настале раднику на раду или у вези рада.

4.5. Терет доказивања, тијек парничног поступка
Дефинирано је у којим је случајевима, у радном спору, терет 

доказивања на послодавцу, а укојим случајевима је на раднику (члан 
135.). Предвиђена је могућност да странке радног односа рјешавање 
радног спора повјере арбитражи, односно мирењу (члан 136.).

Наиме, још је Законом о измјенама и допунама Закона о парничном 
поступку (ЗПП) из 2003.  у парничном поступку дана предност расправном 
(акузаторском) пред истражним (инквизицијском) начелом, што значи 
да је свака странка дужна изнијети све чињенице на којима темељи 
своје захтјеве или побија противникове те предложити доказе којима 
се утврђују те чињенице односно побијају наводи и докази противника.

Изнимка од тог правила била је одредба чл. 435. ст. 2. тадашњег 
ЗПП-а,  која је суд овластила да у радним споровима изведе и доказе 
које странке нису предложиле, ако су ти докази важни за одлучивање. 
Тиме су и након новеле ЗПП-а из 2003. у парницама из радних односа 
задржане инквизиторне овласти суда.

То је правило с правом промијењено измјенама и допунама ЗПП-а 
из 2008.  (НН, 84/08),  кад је брисан наведени ст. 2. чл. 435. ЗПП-а, и од 
тада суд у радним споровима више нема обвезу изводити доказе које 
странке нису предложиле.

Но, тиме што су уклоњене инквизиторне овласти суда, није био 
угрожен положај радника у парницама из радних односа, с обзиром 
да је самим референтним законима (првенствено Законом о раду, 
али и другим законима, нпр. Законом о заштити на раду, Законом о 
равонправности сполова, или сузбијању дискриминације, и др.) био 
одређен терет доказивања у појединим ситуацијама, и исти је у правилу 

10   НН, 71/14
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био на послодавцу (тако у случајевима заштите достојанства, заштите 
од дискриминације, отказивања, накнаде штете, и сл.).

Такођер је и даљњим измјенама ЗПП-а, особито оним из 2013. 
додатно пооштрена процесна дисциплина, а што онда у коначници 
доводи и до убрзања парничних поступака везаних за остварење права 
из радних односа, што је један од темељних захтјева везаних за такве 
поступке11

4.6. Радничко вијеће, синдикални повјереник
Право радника на судјеловање у одлучивању, односно њихово 

право на обавјештавање, савјетовање и суодлучивање, уређено је 
одредбама о радничком вијећу (поглавље 1.), о скуповима радника 
(поглавље 2.), и о представнику радника у органу послодавца (поглавље 
3.).

Радници запослени код послодавца који запошљава најмање 
двадесет радника, осим радника запослених у тијелима државне управе, 
имају право судјеловати у одлучивању о питањима у вези с њиховим 
господарским и социјалним правима и интересима (члан 140.).

4.7. Инспекција рада, прекршајна одговорност послодавца
Прописане су и овласти инспектора рада да усменим рјешењем 

наређује или забрањује послодавцу да исправи недостатке утврђене 
инспекцијским надзором и да му остави рок у којем ће утврђене 
недостатке отклонити. Такођер је било прописано да жалба у тим 
случајевима не одгађа извршење рјешења.

Уз то, утврђују се лакши, тежи и најтежи прекршаји послодавца, 
који су усклађени с Казненим законом, а прописују се и прекршаји 
синдиката и удруга синдиката више разине те прекршаји удруга 
послодаваца и удруга послодаваца више разине.

5. Судска надлежност и организација 
мреже судова, постојећи трендови

Заштита индивидуалних права из радних односа остварује се, 
на напријед описани начин, на редовним судовима (опћински судови, с 
постојањем специјализираног радног суда, али само у Граду Загребу), 
док о жалбама одлучују другоступањски судови (жупанијски судови).
11   Напомиње се да се такођер и одредбама Устава РХ те Закона о судовима (НН, 28/13), 
а везано за одредбу чл. 6 Еуропске конвенције о људским правима, штити право на 
правично суђење у разумном року, на начин да странке имају право иницирања засебног 
инциденталног поступка с тим у вези
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У појединим случајевима (вриједносни и стварни критериј) могућа 
је и изванредна заштита, пред Врховним судом (улагање ревизије; раније 
постојећи додатни изванредни правни лијек – захтјев за заштиту 
законитости  - је напуштен).

Тијеком 2014. и 2015. у Републици Хрватској проведена је опсежна 
реорганизација судског сустава12, тј. успостављена је обновљена мрежа 
судова, у оквиру које је одређен и мањи број (укупно пет, од укупно 
више од двадесет жупанијских судова) другоступањских судова 
ради одлучивања о жалбама у радноправним предметима, у сврху 
специјализације судаца. Организација прекршајних судова (већи број 
првоступањских судова, те другоступањски Високи прекршајни суд) 
остала је притом непромијењена. 

Може се навести да је омогућена и заштита пред Уставним судом, 
у случају повреде неког од Уставом зајамчених права. Такођер, мада 
Еуропском конвенцијом о људским правима радна права нису посебно 
заштићена, могућа је заштита права и пред Судом за људска права, у 
случају повреде неког од постојећих тј. прописаних права, нпр. права 
на приступ суду, на обитељски живот, и сл.

У посљедњем раздобљу примјетан је пад броја запримљених 
предмета у свим подручјима цивилне надлежности, што укључује и 
подручје радног права, а како је видљиво из приложеног графичког 
приказа резултата рада суда у Загребу (Прилог 1), што је посљедица 
бројних фактора као што су законске промјене у домени материјалног 
и процесног права, економска ситуација, промијењене околности везане 
за склапање и важење колективних уговора, и сл.

12   Закон о подручјима и сједиштима судова (НН, 128/14)
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Прилог 1
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6. Закључне напомене

Закључно, ваља указати да се напунило више од двадесет година 
од када је у правном уређењу Републике Хрватске до тада постојећи тзв. 
статусни концепт радних односа у превладавајућем дијелу13 замијењен 
уговорном концепцијом, како је то било прописано из раније већ 
цитираног Закона о раду из 1995., важећег од 1.1.1996.

У наведеном Закону, као и у оном из 2009.,  осигурана је и 
судска заштита права из радног односа, како у односу на потраживања 
материјалне природе, тако и у односу на повријеђена права нематеријалне 
природе, најчешће везана за престанак радног односа, тј. отказивање 
уговора о раду.

Такођер, од самог почетка примјене (1996.) постојала је концепција 
да се (унутар прописаног застарног рока) материјална права остварују 
непосредним обраћањем суду, тј. подношењем тужбе14, док се у 
случајевима заштите права нематеријалне природе тражи, и то прије 
подношења судске тужбе, обраћање послодавцу (захтјев за заштиту 
права), што је предувјет за приступ суду (пропуштање наведеног 
обраћања представља тзв. негативну процесну претпоставку, те доводи 
до одбачаја тужбе).

Тијеком 2013. и 2014. ресорно министарство приступило је 
поступку доношења новог Закона, узимајући притом у обзир околност 
да је у предметном раздобљу у националном законодавству дошло до 
нормативних промјена, које су хоризонтално повезане с подручјем 
које уређује Закон о раду, као што су измјене Закона о родиљним 
и родитељским потпорама, Закон о финанцијском пословању и  
предстечајној нагодби, Закон о потицању запошљавања, Овршни закон, 
нови Закон о мировинском осигурању, нови Закон о заштити на раду 
и др., а с којим прописима је, како је било процијењено, било нужно 
хоризонтално усклађивање Закона о раду, уз  обраћање потребне пажње 
и насталој судској пракси, која је од новог приступа радним односима, 
односно од 1996. године заузела низ правних стајалишта о начину 
примјене појединих правних института.

Додатни су  разлози  за законодавну активност били још и утјецаји  
економске и финанцијске кризе, услијед којих је дошло до негативних 
кретања на тржишту рада, чије су посљедице пад запослености и раст 
13   Код државних службеника задржан је статусни концепт, који нпр. укључује 
именовања и разрјешења, а не склапања уговора, све сукладно Закону о државним 
службеницима (НН, 92/05, и др.)
14   Уз изнимку да се писани  обрачун плаће сматра тзв. вјеродостојном исправом, која 
онда има својство директне овршивости (извршности), без вођења парничног поступка
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незапослености, а стопа запослености наставила је опадати, те се тако 
стопа запослености становништва у доби од 15-64 године смањила се с 
53,2% у трећем кварталу 2011. године на 52,5% у истом кварталу 2012. 
године. 

У том смислу, а узимајући у обзир претходно назначену 
проблематику, предлагатељ те законодавац су зацртали већи број циљева 
које  су се жељели постићи новим  Законом, као што су омогућавање 
допунског рада на једнократним повременим пословима радницима који 
раде у пуном радном времену,  омогућавање послодавцу да када нема 
потребу за радом одређених радника, исте може уступити у с њим по 
посебном пропису повезано друштво на најдуже шест мјесеци у туземство, 
односно двије године у иноземство, на темељу писаног споразума 
повезаних послодаваца, као и да се измјеном одредби о организацији 
радног времена потакне интерна флексибилност организације рада, по 
могућности задрже радна мјеста, те смање трошкови пословања кроз 
омогућавање организације радног времена којом це послодавац бити 
у могућности одговорити на краткорочне флуктуације у пословним 
процесима, с чиме је повезана и могућност уговарања накнаде плаће 
уступљеним радницима запосленим у агенцијама за привремено 
запошљавање за раздобља када нису уступљени корисницима, што би 
требало потакнути запошљавање тих радника на неодређено вријеме, 
као што је у склопу опће „флексибилизације“ радних односа предложено 
и омогућавање одступање од начела једнаког поступања за уступљене 
раднике у случају да агенцију обвезује колективни уговор, с тим да 
је такођер измјена института непуног радног времена, на начин да се 
на исплату свих материјалних права радника досљедно примјењује 
начело “про рата темпорис” усмјерена на потицање запошљавања у 
непуном радном времену, за што додатну потпору пружа и активна 
мјера запошљавања “рад на дијељеном радном мјесту” коју проводи 
Завод за запошљавање.

Закон укључује и мјере усмјерене на смањење тзв. индекса законске 
заштите запослења, за што се сматрало да би требало потакнути ново 
запошљавање, особито млађих особа, и то  поједностављивањем и 
убрзањем поступка отказивања, измјеном института прекидања тијека 
отказног рока, смањењем броја заштићених категорија радника од 
отказивања, измјеном висине накнаде штете у случају судског раскида 
радног односа, поједностављењем и убрзањем поступка колективног 
вишка радника, као и смањењем максималне висине накнаде штете у 
случају судског раскида уговора о раду, до висине од осам (а не осамнаест) 
просјечних плаћа. С друге стране измијењен је и институт застаре, и 
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то  прописивањем дужег опћег застарног рока (повећање с три на пет 
година), што је по становишту предлагатеља те законодавца требало 
потакнути  раднике запослене на одређено вријеме на остваривање права 
из радног односа судским путем, без страха од реакције послодавца.

Уз наведено, прописивањем непрекидања тијека отказног 
рока за вријеме кориштења годишњег одмора и плаћеног допуста, те 
прописивањем најдужег трајања отказног рока тијеком којег је радник 
био или је привремено неспособан за рад, покушало се онемогућити 
да правне посљедице отказа наступе битно касније од уручења одлуке 
о отказу. Такођер се покушало и поједноставити те убрзати поступак 
колективног вишка радника који би омогућио брже реструктурирање 
послодавца тржишним и пословним увјетима.

Уважавајући све напријед наведено, предлагатељ Закона сматрао је 
да је подузимање потребних реформи неопходно  због убрзаног повећања 
запослености, сузбијања сиве економије, као и омогућавања одговарајућег 
законодавног оквира који ће послодавцима омогућити бржу прилагодбу 
и флексибилност пословања, а радницима пружити потребну заштиту 
и сигурност тијеком њиховог радног односа, уважавајући притом улогу 
радничких вијећа те синдиката односно синдикалних повјереника.

У том смислу за указати је да се заштита индивидуалних права 
из радних односа остварује на редовним судовима (опћински судови, с 
постојањем специјализираног радног суда у Граду Загребу), примјеном 
одредби Закона о раду, као и других референтних прописа (Закон о 
сузбијању дискриминације, Закон о равноправности сполова, Закон 
о заштити на раду), док о жалбама одлучују другоступањски судови 
(жупанијски судови).  У појединим случајевима (вриједносни и стварни 
критериј) могућа је заштита путем изванредних правних лијекова, пред 
Врховним судом, улагања ревизије, док је раније постојећи додатни 
изванредни правни лијек (захтјев за заштиту законитости) напуштен.

Тијеком 2014. и 2015. у Републици Хрватској проведена је опсежна 
реорганизација судског сустава, тј. успостављена је обновљена мрежа 
судова, у оквиру које је одређен и мањи број (укупно пет, од укупно 
више од двадесет жупанијских судова) другоступањских судова 
ради одлучивања о жалбама у радноправним предметима, у сврху 
специјализације судаца. 

Омогућена је и заштита пред Уставним судом, у случају повреде 
неког од Уставом зајамчених права, а мада Еуропском конвенцијом 
о људским правима радна права нису посебно заштићена, могућа је 
заштита и пред Судом за људска права, у случају повреде неког од 
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постојећих тј. прописаних права, нпр. права на приступ суду тј. на 
правично суђење, или на обитељски живот, и сл.

У посљедњем раздобљу примјетан је пад броја запримљених 
предмета у свим подручјима цивилне надлежности, што укључује и 
подручје радног права, а како је видљиво из приложеног графичког 
приказа резултата рада суда у Загребу (надлежног за радне спорове), што 
је посљедица бројних фактора као што су законске промјене у домени 
материјалног и процесног права, економска ситуација, промијењене 
околности везане за склапање и важење колективних уговора, и сл. 

Наведене околности отварају могућност да се учинак судова 
побољша, особито у односу на брзину рјешавања предмета, а што је 
битан елемент укупности процјене квалитете и успјешности заштите 
права из радних односа, и што доприноси опћем подизању разине правне 
сигурности.

Резимирајући претходно, за закључити је да је и у склопу 
постојећих тенденција „флексибилизирања“ радних односа потребно 
задржати разину судске заштите права, како оних материјалне природе, 
тако и у случајевима заштите нематеријалних права, првенствено у 
односу на престанак радног односа, али и у ситуацијама заштите 
достојанства радника те антидискриминацијске заштите, код чега је у 
битноме преузета и правна стечевина (acquis communautaire) Еуропске 
уније.
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Judicial protection of labor rights  in the Republic of 
Croatia – present time, tendency and perspective

Summary

The author talks about the issues of judicial protection of labor rights  
in the Republic of Croatia, in the light of the Labor Law in effect, adopted in 
2014, when it came into force. He analyzes the situation before the passing of 
the Law, as well as the reasons for its adoption, which includes work relations 
efforts for “flexibly.” 

Also, he reviews legal institutes important to insure judicial protection 
of labor rights, both in terms of material rights, as well as non material rights, 
primarily related to the issue of employment (in particular the termination 
of the labor contract, as well as to establish existence of a labor relations).

Finally, the circumstances surrounding the courts network organiza-
tion are also being considered, with regard to the level and quality of the 
judicial protection of labor rights, all within the obligations of the countries 
who joined the European Convention for Human Rights.

Keywords: labor relations, judicial rights protection, Labor law, spe-
cialization of judges, organization of the judicial system.
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ОТКАЗ ЗАПОСЛЕНОМ УСЛЕД НЕОСТВАРИВАЊА 
РЕЗУЛТАТА РАДА ИЛИ НЕДОСТАТКА 

ПОТРЕБНИХ ЗНАЊА И СПОСОБНОСТИ ЗА 
ОБАВЉАЊЕ ПОСЛОВА НА КОЈИМА РАДИ

Aпстракт: Неостваривање резултата одосно непостојање 
потребних знања и способности за обављање послова на 
којима ради запослени представља самосталан отказни разлог 
по законадавству Републике Србије. Постоје два периода у 
регулативи овог отказног разлога: један пре измена Закона о раду 
у 2014. години и други период након измене. Према сада важећем 
закону неопходно је обавестити запосленог о пропустима као и 
о начину како треба убудуће да ради. Судска пракса је заузела 
ставове да је послодавац дужан, пре давања отказа о раду да 
утврди стандарде и мерила за утврђивање квалитета и обима 
рада, затим да утврди да је реч о кривици запосленог, те да 
остави примерен рок запосленом да се „побољша“.

Кључне речи: отказни разлог, упозорење, обавештење, 
стандарди, мерила, пропусти, примерен рок.
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1. Увод

У нашем законодавству је као један од отказних разлога утврђен   
отказ од стране послодавца јер запослени не остварује резултате рада или 
нема потребна знања и способности за обављање послова на којима ради.

То је регулисано Законом о раду 1у чл. 179. 
Како би се избегле недоумице које су настајале у пракси (не само 

судској), те злоупотребе од стране послодаваца изменама овог закона 
у 2014. години уведена је посебна одредба којом се прецизира начин 
отказа и поступак који претходи отказу у овом случају.

Посебна је занимљиво што се пре измена  Закона о раду у 2014. 
години на овај отказни разлог и поступак који му претходи примењивао 
Закон о ратификацији Конвенције међународне организације рада број 
158 о престанку радног односа на иницијативу послодавца 2 која је 
допуњена Препоруком 166 Међународне организације рада 3, односно 
услови који су тамо утврђени.

У овом раду ћемо се осврнути на сам поступак који претходи 
отказу и судску праксу кроз студије случаја. 

2. Појам, услови и поступак

2.1. Разлози, услови и поступак утврђени 
Законом о раду до 2014.
Закон о раду је до измена у 2014. години регулисао овај отказни 

разлог у чл. 179 ст. 1 тач. 1. У овим одредбама је било  утврђено да 
послодавац може запосленом да откаже уговор о раду ако за то постоји 
оправдани разлог који се односи на радну способност запосленог, 
његово понашање и потребе послодавца и то ако запослени не остварује 
резултате рада односно нема потребна знања и способности за обављање 
послова на којима ради.

Сам поступак отказа је био регулисан у чл. 180 и предвиђао је 
исти поступак као у случајевима отказа због других отказних разлога. 
Послодавац је био дужан да спроведе процедуру тако што ће запосленог 
упозорити писаним путем о постојању разлога за отказ уговора о раду уз 
обавезу послодавца да наведе основ, чињенице и доказе за отказ уговора 

1   Закон о раду („Службени гласник РС“ бр. 24/2005, 61/2005, 54/2009, 32/13 и 75/14)
2   Закон о ратификацији Конвенције Међународне организације рада број 158 о 
престанку радног односа на иницијативу послодавца („Службени лист СФРЈ“ бр. 7/91)
3  R166 – Termination of Employment Recommendation, 1982 (No. 166), http//:www.ilo.org/
dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB, 28. 8. 2017. године 
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о раду и обавезу послодавца да запослеом остави  рок од најмање пет 
радних дана од дана достављања упозорења да се изјасни на наводе из 
упозорења.

Законодавац је у чл. 183 утврдио који разлози не представљају 
оправдане разлоге за отказ уговора о раду, па и по овом основу.

Међутим, на овај начин би запосленом била одузета права на 
могућност да у примереном року и уз инструкције послодавца побољша 
свој рад, а послодавцу је остављена могућност да запосленом откаже 
уговор о раду без давања инструкција. 

Стога се током овог периода примењивала Препорука МОР-а бр. 
166 којом је допуњена Конвенција МОР-а број 158 о престанку радног 
односа на иницијативу послодавца и то конкретно тачка 8 ове Препоруке 
односно судови су приликом доношења пресуда о законитости отказа 
из овог отказног разлога примењивале ову конвенцију и препоруку.

У наведеној тачки Препоруке бр. 166  прописано је да радни 
однос запосленог неће престати због незадовољавајућег вршења 
посла осим ако послодавац да запосленом одговорајуће инструкције 
и писмено упозорење, а запослени и поред тога и даље обавља рад на 
незадоваљавајући начин по истеку рока предвиђеног за побољшање.  

Тако је фактички отказ због неостваривања резултата рада изузет 
из чл. 180 Закона о раду. Судови су сматрали да је сврха предвиђеног 
упозорења које се односи на овај отказни разлог инструкција за 
побољшање рада и рок провере, а не упозорење којим се запослени 
позива да изнесе своју одбрану.

2.2. Услови и поступак након измена 
Закона о раду 2014. године
Након измена Закона о раду 2014. године дошло је до промене у 

регулисању услова и поступка отказа запосленом због неостваривања 
резултата рада и непоседовања потребних знања.

Тако је сада чл. 179 ст.1 тач. 1 Закона о раду утврђено да послодавац 
може да запосленом откаже уговор о раду ако за то посотоји 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 ради.

Дакле, можемо видети да се оправдани разлог више не односи и 
на потребе послодавца како је раније било регулисано. 
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Даље, овај отказни разлог више не спада у отказне разлоге за које 
је послодавац дужан да запосленом достави писмено упозорење са роком 
за изјашњење (чл. 180 Закона о раду).

Међутим, сада новоуведеном одредбом чл. 180а послодавац може 
запосленом да откаже уговор о раду само ако је претходно запосленом дао 
писано обавештење у вези са недостацима у његовом раду, упутствима 
и примереним роком за побољшање рада, а запослени упркос свему у 
том остављеном року није побољшао свој рад.

Реч је, о фактички преузетим одредбама из тачке 8 Препоруке 166 
о којима смо напред говорили.

3. Студије случаја

Покушаћемо да анализом неколико пресуда укажемо на неопходне 
и  битне елементе који су основ да отказ због овог отказног разлога буде 
законит.

3.1. Пресуда Врховног касационог суда 
Рев2 811/2015 од 1. 10. 2015. године
Врховни касациони суд је овом пресудом одлучивао о ревизији 

коју је изјавио тужени против нижестепених пресуда. Тужилац је поднео 
суду тужбу којом је тражио да се поништи одлука туженог о отказу 
уговора о раду јер тужилац наводно није остваривао резултате раде.

Приликом доношења одлуке Врховни касациони суд се позвао не 
само на одредбе Закона о раду, него и на Препоруку број 166 Конвенције 
Међународне организације рада бр. 158 о престанку радног односа на 
иницијативу послодавца.

Врховни касациони суд је одбио ревизију сматрајући да су 
„неопходни услови за настанак овог отказног разлога између осталог и то 
да је послодавац на објективан начин утврдио да запослени не остварује 
очекиване резултате рада, који су претходно нормирани и планирани, 
да неостваривање резултате рада у дужем временском периоду и да је 
то утврдила квалификована комисија образована од стране послодавца 
чији чланови имају најмање исти степен стручне спреме одређене врсте 
занимања као запослени, чији се резултати рада утврђују, као и да су 
му претходно дате инструкције и писмено упозорење за побољшање 
резултата рада“.4 Уколико ово није испуњено, запосленом се не може 
отказати уговор о раду.

4   Пресуда Врховног касационог суда Рев2. 811/2015 од 1. 10. 2015. године
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У конкретном случају послодавац, тужени, није послове и радне 
задатке тужиоца претходно нормирао и планирао. Даље, тужени није 
упознао запосленог за резултатима које је утврдила трочлана комисија, 
нити му је остављен рок у којем би требао да ради на побољшању својих 
резулата рада. Послодавац јесте доставио запосленом упозорење али 
се оно односило на обавештење о постојању разлога за отказ уговора о 
раду уз истовремено остављање одговарајућег рока од пет радних дана 
ради изјашњења запосленог.

Видимо из ове пресуде да је Врховни касациони суд приликом 
одлучивања применио Препоруку бр.166.

Можемо закључити да је Врховни касациони суд сматрао да је 
послодавац,  пре отказа запосленом због неостваривања очекиваних 
резултата рада, дужан да:

•	 објективно утврди да запослени не остварује резултате рада,
•	 планира и нормира очекиване резултате рада,
•	 запосленом да инструкције и писмено упозорење за побољшање 

резултата рада пре отказа уговора о раду и
•	 остави примерен рок запосленом за побољшање резултата 

рада.
С обзиром на то да је реч о случају који је настао пре измена 

Закона о раду у 2014. години, очигледно је да је суд директном применом 
Препоруке 166 фактички тумачио да одредбе чл. 180 Закона о раду не 
могу да се примењују у случајевима када је отказни разлог неоставривање 
резултата рада или непостојање потребних знања и способности за 
обављање послова на којима ради запослени.

3.2. Пресуда Апелационог суда у Новом Саду 
бр. Гж1.2044/12 од 10. 9. 2012. године
Апелациони суд је одбио жалбу туженог на пресуду нижестепеног 

суда којим је поништено решење туженог о отказу уговора о раду због 
неостваривања резултата рада запосленог.

До отказа је дошло јер тужиља наводно и поред обезбеђене додатне 
обуке и након одређеног рока за побољшање није довела реузлтате у 
склад са планом. 

Апелациони суд је био још конкретнији од Врховног касационог 
суда приликом навођења обавеза послодавца која претходе овом отказном 
разлогу. Суд је сматрао да послодавац „мора поуздано утврдити да 
запослени не остварује резултате рада, при чему праћење резултата рада 
не подразумева само праћење финансијских резултата пословања, већ и 
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однос запосленог према послу који обавља, његовом залагању на раду, 
као  утицају осталих фактора који доприносе остваривању предвиђених 
резултата рада. Радни учинак се утврђује у односу на квантитет односно 
обим и у односу на квалитет обављеног посла, при чему се квалитет 
утврђује на основу мерила за квалитет, зависно од природе посла, а обим 
се утврђује на основу мерила за количину обављеног посла.“ Даље је 
у пресуди наведено да је „потребно најпре да код послодавца постоје 
утврђени нормативи и стандарди рада у погледу обима и квалитета.“5

Да резимирамо, по становишту Апелационог суда у Новом Саду 
послодавац је дужан да пре отказа уговора о раду због неостваривања 
резултата рада:

•	 утврди нормативе и стандарде рада у погледу обима и 
квалитета,

•	 поуздатно утврди да запослени не остварује резултате рада,
•	 утврди однос запосленог према раду и његово залагање на 

раду.
Суд је сматрао да је веома важан однос запосленог према раду и 

послу који обавља, као и његово залагање на раду. 
Занимљиво је становиште изнето у пресуди Врховног касационог 

суда која није предмет ових студија. Наиме, у њој се посебно обрађује 
кривица запосленог за неостварене резултате рада. По становишту 
изнетом у овој пресуду зслов за престанак радног односа по овом 
основу је постојање кривице запосленог за неостварене резултате рада, 
а кривица се идентификује као неукост и лењост.6

3.3. Пресуда Врховног касационог суда 
Рев2. 359/2015 од 30. 9. 2015. године
Врховни касациони суд је одбио ревизију тужене, налазећи да 

су нижестепени судови донели ваљану пресуду када су поништили 
побијано решење тужене јер у конкретном случају ниус били испуњени 
услови за примену отказног разлога из члана 179. тачка 1. Закона о раду 
и потупности је прихватио разлоге ових одлука као правилне.

Тужиља је добила отказ због неостваривања резултата рада. 
Похађала је све колективне обуке и тренинге, а додатне обуке тужиље 
нису вршене нити је било ко код посладавца донео одлуку о додатној 
обуци тужиље. Тужиља је два месеца узастопно добила од туженог план 
унапређења учинка са роком од месец дана за побољшање резултата. 

5   Пресуда Апелационог суда у Новом Саду бр. Гж1. 2044/12 од 10. 9. 2012. године
6   Пресуда Врховног касационог суда Рев2. 1019/11 од 11. 4. 2012. године
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При свему томе код туженог нису постојала мерила на основу којих се 
утврђује количина посла коју је потребно обавити.

Судови су сматрали, па и Врховни касациони суд да је „за 
законитост отказа из разлога неостваривања резултата рада и 
непоседовања потребних знања и способности за обављање послова 
свог радног места, неопходно је утврдити да је изостанак резултат 
недовољног рада запосленог и његовог незалагања, односно одсуство 
потребних знања, способности или неукости у односу на прописана 
мерила на основу којих се утврђује количина посла који је потребно 
обавити, као и остављање рока за побољшање резултата рада уз пружање 
инструкција и адекватне помоћи у виду упустава за побољшање радног 
учинка“.7

И ова пресуда се позива на Препоруку бр. 166 Конвенције МОР-а, 
конкретно члана 8 ове препоруке.

Као што можемо закључити и овом пресудом се захтева да 
послодавац пре отказа уговора о раду због неоствривања резултата рада 
и непоседовања потребних знања и способности за обављање послова 
свог радног места мора:

•	 утврдити мерила на основу којих се утврђује колична посла 
који је потребно обавити 

•	 утврдити да је изостанак резултата рада запосленог његов 
недовољан рад и његово незалагање,

•	 пружити инструкције и адекватну помоћ запосленом у виду 
упутстава за побољшање радног учинка,

•	 оставити рок за побољшање резултата рада.

4. Право на правично суђење

Право на правично суђење је једно од базичних људских права.
У члану 6 Европске конвенције за заштиту људских права и 

основних слобода је дефинисано право на право на правично суђење. 
Међутим, примена овог члана се не односи само на судске поступке.  
Његова примена је обезбеђена и у поступцима који претходе судском 
поступку, па тако и у поступку отказа уговора о раду. Гаранције 
прописане чланом 6 не примењују се само на судски поступак, већ и на 
фазе које том поступку претходе, као и на оне које му следе“.8

7   Пресуда Врховног касационог суда Рев2. 359/2015 од 30. 9. 2015. године
8   Мол Н., Харби К, (2007) Право на правично суђење Водич за примену члана 6 
Европске конвенције о људским правима, Савет Европе, Београд
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У том смислу судови и наглашавају обавезу послодавца да 
претходно утврди мерила и стандарде за утврђивање квалитета и обима 
извршеног посла, као и обавезу да се запосленом дају инструкције ради 
побољшања рада у одређеном разумном року.

Дакле, приликом доношења пресуда судови су водили рачуна и о 
праву на правично суђење.

5. Закључак

Више је него очигледно да се у свим наведеним пресудама 
захтева постојање стандарда и мерила којима се може утврдити односно 
„измерити“ рад, као и постојање упутстава и помоћи послодавца 
запосленом, све како би се избегла арбитрарност приликом отказа 
уговора о раду по овом основу. Наравно, веома је важно и да не постоји 
кривица запосленог за неостваривање резултата рада или непоседовање 
потребних знања и способности за обављање послова на којима ради.

Циљ је, свакако, да се послодавац онемогући да арбитрарно 
отказује уговор о раду и да се на тај начин врши повреда права на 
правично суђење.

У пракси је, нажалост, чест случај да послодавци отказују уговоре 
о раду по овом основу паушално, без испуњавања напред наведених 
услов, налазећи да је ово економичнији отказ (на пример избегава се 
обавеза исплате отпремнине).

Чињеница да је реч о пресудама које се односе на отказе настале 
пре измена Закона о раду у 2014. години не умањује њихов значај. 
Изменама закона управо су уведене одредбе чл. 8 Препоруке бр. 166 МОР 
за примену Конвенције МОР БР. 158 у нашу законску регулативу. Стога 
је и извесно да ће судови тражити испуњење услова који су захтевани и 
до сада и који су изложени у напред наведеним пресудама.
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TO FIRE EMPLOYEE FOR UNSATISFACTORY WORK 
OR LACK OF THE NECESSARY KNOWLEDGE AND 

SKILLS FOR CONDUCTING THOSE WORKS

Summary

Failure to achieve results, be that a lack of the necessary knowledge 
and skills to perform jobs where the employee works is the independent reason 
for notice by the law of the Republic of Serbia. There are two periods in the 
regulations this notice reasons: one before changes in the Labor law in 2014 
and the second time after the changes. According to current law, it is necessary 
to inform the employee about the failures and how to properly work in the 
future. Case law has taken the views that the employer shall, before giving 
notice to the employee, to establish standards and criteria to determine the 
quality and scope of work, then to determine the fault of the employee, and 
to leave the appropriate term employee to “improve”. 

Keywords: cancellation reason, warning, alert, standards, criteria, 
fails, appropriate deadline.
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УПУТСТВО АУТОРИМА ЗА ПРИПРЕМУ РАДОВА

Формат
Радове слати у електронском облику у програму Microsoft Office Word 
(2000, 2003, 2007), у фонту Times New Roman ћирилица (serbian Cy-
rillic), осим оригиналних латиничних навода. Величина фонта 12, 
размак singl, маргине 2,5 (горња и доња, лева и десна). Текст равнати 
са обе маргине, не делити речи на крају реда на слогове. Све стране 
нумерисати. Формат странице А4.

Обим рада
Највише 35.000 карактера, односно 6.000 карактера када се ради о 
приказима, укључујући и размаке.

Језик и писмо
Радови се објављују на српском језику, искључиво ћириличним писмом, 
као и на енглеском, руском, француском и немачком језику. 

Достављање
Радове слати на адресу: urs.radnopravo@gmail.com

Анонимност
Рукописе оцењују анонимни рецензенти. Аутори морају да уклоне из 
текста све информације на основу којих би се могли идентификовати. У 
тексту и у цитатима, аутори треба да говоре о себи у трећем лицу.

Изглед рукописа
Прва страница текста треба да садржи: наслов рада (са фуснотом 
означеном звездицом (опционо) у којој се наводе извори личне и 
финансијске помоћи при писању рада, као што је назив и број пројекта, и 
сл), име и презиме аутора и звање, са институцијом (или институцијама) 
у којој ради (раде) или место становања, информације о контакту 
(најпожељније електорнска пошта и/или број телефона). То учинити 
тако што се одмах иза презимена аутора отвара фуснота (звездица) у 
којој треба навести ове податке. Такође, прва страница треба да садржи 
и апстракт (до 150 речи) и 4-5 кључних речи. 
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Наслове појединих одељака у тексту дати у следећем облику:
Наслов одељка (Times New Roman, 12, Bold)
Поднаслов 1 (Times New Roman, 12, Italic)
Поднаслов 2 (слово азбуке у полузагради, Times New Roman, 12, Regu-
lar).

Цитирање вршити тако што ће се у тексту, на одговарајућем месту, 
ставити ознака за подножну напомену, а на дну стране навести извор, 
по следећем редоследу: почетно слово имена аутора, презиме, назив 
рада, извор и година издања, број стране. 

На пример:
	 Б. Благоев, Проблем послодавачких представника из 
социјалистичких земаља у Међународној организацији рада, Ревија за 
међународно право, бр. 1/1959, стр. 25.
Уколико се исти аутор цитира одмах потом, уместо понављања имена 
аутора, рада и извора, ставити ibid.

Уколико се једно дело истог аутора цитира са размаком (у међувремену 
је цитиран неки други аутор), цитирање извршити на следећи начин:

	 Б. Благоев, op. cit, стр. 28.
	
Када се у једном раду цитира више дела истог аутора, сваки пут наводити 
пун назив дела (осим ако је у питању узастопно цитирање).

Веома је важно да се цитати и позиви на литаратуру у тексту и листа 
библиографских јединица на крају текста у потпуности слажу. Сваки 
цитат из текста и позив на литературу мора да се нађе на листи 
библиографских јединица, односно свака библиографска јединица 
наведена у литератури мора да се нађе у тексту. Позиви на литературу и 
библиографске јединице наводе се у оригиналном писму, без превођења. 
Страна имена писати изворно. 

Уколико се у тексту налазе слике или табеле (пожељно је користити их 
рестриктивно), на одговарајућем месту у тексту упутити на њих, нпр. 
Табела 4. Наслове дати изнад слика табела. Слике морају гарантовати 
квалитетан отисак у величини у којој су предвиђене у тексту, тј. 
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потребно је да буду у резолуцији од 300dpi. Слике и графикони морају 
бити јединствени објекти (без елемената Drawing-a). 

Литература
Пише се након текста, као посебна секција. Навести све цитиране 
библиографске јединице, азбучним редом (абецедним, ако је у питању 
рад на енглеском, француском или немачком језику), према презимену 
првог аутора. Библиографска јединица треба да садржи:
•	 за књиге: презиме и прво слово имена аутора, годину издања у 

загради, наслов књиге (курзивом), место издања, назив издавача;
•	 за поглавља у књизи: презиме и прво слово имена аутора, година 

издања у загради, наслов поглавља, у: прво слово имена (уредника), 
презиме (уредника), скраћена ознака уредништва (у загради), 
наслов књиге (курзивом), место издања, назив издавача, број прве и 
последње стране поглавља. 

•	 за чланке у часописима: презиме и прво слово имена аутора, 
година издања у загради, назив чланка, назив часописа (курзивом), 
број и број прве и последње стране чланка.

•	 за документа преузета са интернета: поред web стране уписати 
датум приступа на интернет страницама са којих су преузета.

•	 за законе: поред назива закона написати и у ком је службеном 
гласилу објављен.

•	 за саопштења са научних скупова: презиме и прво слово 
имена аутора, гоидна у загради, наслов рада, назив конференције 
(курзивом), број стране у књизи апстраката у загради, место издања, 
назив издавача.

•	 за чланке из новина: презиме и прво слово имена аутора, година и 
дан у загради, наслов текста, назив новина и број стране. Пожељно 
је што мање користити ове изворе.

	
Прилози на крају рада
Обавезно на крају рукописа приложити: наслов рада, апстракт (резиме) 
и кључне речи на енглеском језику (изузев радова на руском, француском 
и немачком језику). Апстракт на енглеском језику (резиме) за радове 
објављене на српском пожељно је да буде нешто дужи (од 2. 000 до 3. 
500 карактера). Куца се курзивом, без прореда. 
Сви чланци се анонимно рецензирају од стране два компетентна 
стручњака, на основу чега Редакција доноси одлуку о штампању. 
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Редакција моли ауторе да воде рачуна о правима на интелектуалну 
својину приликом изношења навода, резултата истраживања, као и 
графичких приказа из текстова. 

Сматраће се плагијаризмом промена неколико реченица из реченице 
оригиналног аутора, као и промена редоследа речи у њиховим 
реченицама, под условом да се тај аутор не цитира. 

Радови не смеју бити већ објављени, нити предати за објављивање 
на неком другом месту. 

НАПОМЕНЕ:
Часопис објављује научне и стручне радове који су позитивно 
рецензирани од стране два рецензента.
Аутор у току године може објавити два рада, укључујући приказе и 
осврте.
Рукописи који нису припремљени у складу са Упутством не укључују 
се у рецензентски поступак.
Рукопис који треба дорадити редакција прослеђује ауторима уз текст 
анонимне рецензије.
Редакција ауторе благовремено обавештава о пријему рада и исходу 
рецензентског поступка.
Позитивне/негативне рецензије се не достављају ауторима.




